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Señores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en el 
reglamento de grado y títulos de la Universidad César Vallejo; pongo a vuestra consideración la 
presente investigación titulada “Clima organizacional y desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial de Lamas en el año 2017”, con la finalidad de optar el título de licenciado en 
psicología. 
 
La investigación está dividida en siete capítulos: 
 
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y objetivos de 
la investigación. 
 
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; población 
y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad y métodos de 
análisis de datos. 
 
III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la 
información. 
 
IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados durante la 
tesis. 
 
V. CONCLUSIONES. Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los objetivos 
planteados. 
 
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 
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Este estudio pretendió valorar la relación entre clima organizacional y el desempeño 
laboral, en la Municipalidad Provincial de Lamas por el espacio 4 meses. Para la 
evaluación de la variable clima organizacional, se sustentó en la teoría de los sistemas de 
Likert (1998), y cuyas dimensiones están propuestas por Brunet (2011). Y el Cuestionario 
Multifactorial de desempeño Laboral, que se sustenta en la Teoría de los sistemas de Likert 
(1998), y cuyas dimensiones están propuestas por la teoría de Chiavenato (2004). Para tal 
efecto, se trabajó con un diseño correlacional no experimental de corte transversal, con una 
muestra de 178 trabajadores. Se utilizó la Escala de Clima Organizacional CL-SPC y el 
Cuestionario Multifactorial de desempeño Laboral. Estos muestran relación, pues el valor 
 
de chi cuadrado calculado ( ) fue determinado con los datos obtenidos en los instrumentos 
de recojo de información, es así que se tiene como resultado (57.48), siendo mayor que el 
valor tabular (9,49), por lo tanto se acepta la hipótesis alterna que 
 
dice; el clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
provincial de Lamas en el año 2017, no son independientes. Es decir, están relacionados. 
 








































This study tries to give value to the relation between the workplace environment and the 
job performance for the space of four months. For this reason, we have worked with a type 
correlational non-experimental, cross-sectional and a sample of one hundred seventy eight 
workers of the Provincial municipality of Lamas. For this evaluation of the variable 
workplace environment, the workplace environmental scale CL-SPC, is supported by the 
theory of systems of Likert (1998), and its dimensions are proposed by Brunet (2011). And 
the multifactorial questionnaire of job performance that are supported by the theory of 
systems by Likert (1998), and this dimensions are proposed by Chiavenato (2004). They 
show relation, because the value of square chi calculated ( ), was determined with the data 
got in the instruments in charge to pick up the information, on that way we got as a 
 
result (57.48), being  more  the  tabular  value (9.49),  therefore  we  accept  the 
 
alternative theory that says; the workplace environment and the job performance of the 
workers of the provincial municipality of Lamas 2017 are not independents, so they are 
related. 
 










































1.1 Realidad problemática 
 
En la actualidad vivimos en un mundo cada vez más competitivo donde el factor 
humano juega un papel decisivo dentro de las organizaciones, los cuales tienen que 
enfrentarse a nuevos retos, siendo la esencia y el motor para que los cambios y 
mejoras que implementen las empresas funcionen y tengan un resultado positivo. 
 
En todo el mundo, las grandes organizaciones, consideran al clima 
organizacional, como un factor muy importante, para obtener los más altos 
estándares de eficacia y eficiencia de una empresa, relacionándose con el desempeño 
en los colaboradores, y viéndose reflejados en sus resultados. 
 
Es así que las organizaciones hoy en día, se encuentran en constante innovación, 
gestionando actividades y realizando acciones para que el capital humano con el que 
dispone se desempeñe de forma que incremente sus niveles de productividad y se 
sientan satisfechos con los logros y conocimientos obtenidos. 
 
Ahora bien, las estadísticas nos muestran evidencias, que la realidad de las 
organizaciones a nivel mundial son otras. El factor principal del fracaso es no saber 
crear un ambiente adecuado de trabajo con las personas que laboran ya sea 
trabajadores antiguos o novatos, haciendo que la relación interpersonal entre los 
empleados no alcance un nivel deseado; por lo tanto, esto se convierten en un 
obstáculo en el desempeño de cada trabajador y en respuesta a ello existe un 
desequilibrio en la organización. 
 
Tal es así que, un estudio europeo denominado “Bienestar y Motivación en los 
empleados” (2016), realizado por la Compañía Edenred e Ipsos, en el que 
participaron 13,600 personas de 14 países; concluyen que, en España, el 56% de 
españoles no desea mantener su empleo, un 40% desea abandonar su trabajo, un 37% 
de trabajadores se siente estresado y, el 41% de trabajadores se siente insatisfecho 
con el equilibrio entre su desempeño profesional y laboral. 
 
Asimismo, en un estudio realizado por la Compañía ACSENDO en más de 500 
empresas de 15 países de América Latina, denominado “Clima Laboral en América 




organizacional llegó a 21.1 %; y en el año 2016, subió 2.25 puntos porcentuales, 
llegando a un 23.35 %, de colaboradores encuestados, que perciben un clima laboral 
negativo. 
 
Este mismo estudio arroja datos del Perú, en el que de todos estos 15 países en 
estudio, el Perú tiene el porcentaje más alto de américa latina, con un 30.24% de 
percepción negativa del clima laboral. Este porcentaje es preocupante, ya que 
ocupamos el último lugar después de Chile y Costa Rica con menor calificación, y 
que debido a múltiples factores sociales, económicos o culturales, han hecho que 
nuestro país todavía no se valore o no tome cartas en el asunto referente a 
implementar condiciones en favor del mejoramiento del clima organizacional y 
consecuentemente el buen desempeño dentro de una organización. 
 
En la región San Martín, específicamente en la Municipalidad Provincial de Lamas 
que es un órgano de gobierno local, no es ajeno al clima organizacional, ya que 
cuenta con un aproximado de 180 colaboradores, entre personal nombrado y 
contratado, lo que hace mucho más importante conocer su clima organizacional y 
que brinde a esta institución indicadores de desempeño, que faciliten realizar 
acciones que mejoren y fortalezcan su dinámica institucional. 
 
Ante este escenario, esta investigación buscará encontrar la relación existente 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 





























1.2 Trabajos Previos 
 
A nivel internacional 
 
Pérez, F. (2014). En su trabajo de investigación titulado: El clima organizacional y su 
incidencia en el Desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección 
Provincial Pichincha). (Tesis de maestría). Universidad Central de Ecuador, Ecuador. 
Concluyó que: La mejora del clima organizacional, eleva el desempeño laboral de los 
trabajadores del MIES, con un valor de X2 t = 31,41< X2 = 1291,46. Teniendo en 
cuenta que su muestra estuvo constituida por 40 trabajadores, entre ellos 35 mujeres y 
5 varones del personal administrativo y financiero del Ministerio de Inclusión 
económica y Social. Los instrumentos aplicados para el clima organizacional y el 
desempeño laboral, fue diseñado por el mismo autor, acoplando a las características de 
la institución, con un total de 44 ítems, en base a la escala de Likert. 
 
Rodríguez, M. Retamal, M. Lizana, J. y Cornejo, F. (2011). En su trabajo de 
investigación titulado: el Clima y Satisfacción laboral como predictores del 
desempeño. (Tesis de Maestría). Universidad de Chile, Chile. Llegaron a las siguiente 
conclusione: El clima organizacional se correlaciona significativamente con el 
desempeño general (r=0.539; p<0.05). Considerando una muestra total de 96 
colaboradores en una Institución Pública en la Región del Maule, Chile, de los cuales 
54 eran varones y 42 eran mujeres. Aplicaron el cuestionario de Clima Organizacional 
OCQ de Litwing y Stringer, como a su vez estos autores utilizaron el cuestionario de 
Desempeño laboral JDI y JIG; y también el cuestionario de satisfacción por facetas de 
Smith, Kendall y Hullin. 
 
Salazar, M. y Gómez, J. (2010). En su trabajo de investigación titulado: Clima 
Organizacional, Satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral en 
trabajadores de una PYME de servicios de ingeniería. (Tesis de maestría). 
Universidad de Magdalena, Colombia. Concluyeron que: Existe una alta correlación 
positiva y significativa entre estas variables, ρ=0,587, n=16, sig=0,017, con una 
población total de 18 colaboradores, entre 23 y 58 años de edad. Los instrumentos 
utilizados para medir el clima organizacional, utilizaron IMCOC de Mendez (2008), 
para medir la satisfacción laboral utilizaron el Documento JDI, desarrollado por la 







desempeño laboral, la empresa en estudio posee un instrumento de escala de valores 
para su medición. 
 
Lezama, M. Molina, J. (2005). En su trabajo de investigación titulado: Clima 
Organizacional y Estrés laboral en los empleados de una Organización del gobierno 
municipal. (Tesis de pregrado). Universidad Rafael Urdaneta, Maracaibo, Venezuela. 
Concluyeron que: Con una media de 1.2960, mantienen un buen clima laboral; y con 
una media de 1.8896, su nivel de estrés laboral se categorizó con un nivel medio. Y 
Según el dato estadístico de Pearson concluyó que tiene una correlación moderada entre 
el clima organizacional frente al estrés laboral. (Lezama y Molina, 2005). La muestra lo 
conformaron 83 personas que realizan labores de oficina. 
 
A nivel nacional 
 
Huamaní, T. (2015). En su trabajo de investigación titulado: El Clima Organizacional y 
su influencia en el Desempeño Laboral del personal de conducción de trenes del área 
de transportes del metro de Lima. (Tesis de pregrado). Universidad nacional tecnológica 
de lima sur, Villa el salvador, Lima, Perú. Concluyó que: Entre un 95 y 99 
 
% de confianza el clima organizacional, se encuentra en un nivel medio productivo y 
medianamente satisfactorio para un buen desempeño laboral, comprobando que el clima 
organizacional influye significativamente en el desempeño laboral del personal del área 
de transportes del metro de Lima.Se contó con la participación para esta investigación 
de 60 personas (42 varones y 18 mujeres). Para medir sus variables, utilizaron técnicas 
de observación, entrevistas y cuestionarios de evaluación. 
 
Pérez, N. Rivera, P. (2015). En su trabajo de investigación titulado: Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana. (Tesis de pregrado). Universidad nacional de 
la Amazonía peruana, Perú. Concluyeron que: El clima organizacional está relacionado 
significativamente con la satisfacción laboral, con un nivel de significancia de = 0.05, 
rechazando así la hipótesis nula. Para su estudio participaron un total de 107 empleados 
entre administrativos y obreros. Para la medición de sus variables utilizó la escala de 
clima laboral (CL-SPC) de Sonia Palma para medir en clima organizacional y; la escala 
de Satisfacción Laboral de (Price 1997) para medir la satisfacción laboral. 
 
Peláez, O. (2010). En su trabajo de investigación titulado: Relación entre el clima 
organizacional y la Satisfacción del cliente en una empresa de servicios telefónicos de 
 
14 
Lima. (tesis pregrado). Universidad Nacional mayor de San marcos, Lima, Perú. 
Concluyó que: Entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente existe una 
correlación de 0.64, el cual resultó ser significativo y positivo. La muestra poblacional 
fueron 200 empleados de la empresa telefónica del Perú. Para medir la variable 
independiente utilizó La escala de clima organizacional de Acero Yusset y otros. Y para 




































































Entre 1924 - 1927, en un estudio realizado dieron las primeras luces acerca de las 
teorías de las relaciones humanas y del clima organizacional, con la finalidad de 
manifestar lo importante de los recursos humanos y reconocer que ese trabajador no 
solo trabaja para obtener dinero a cambio de su servicio prestado, sino también de 
buscar la satisfacción de algunas necesidades tanto sociales como psicológicas, (Mayo, 
1924-1927). Unos años después (Lewin, 1939), definió al clima organizacional como 
“clima psicológico”, concluyendo que el clima organizacional son patrones recibidos de 
la conducta y las experiencias de las personas en el entorno interno de una organización. 
La investigación de Lewin se detuvo por la venida de la segunda guerra mundial y su 
sorpresiva muerte de este gran investigador. Luego, diez y seis años después (Cornell, 
1955), define al clima organizacional, como una mezcla de percepciones e 
interpretaciones que conceptúan al clima y que a partir de ellas se determinan sus 
características. No obstante (Argyris, 1957), sostiene la necesidad de que una 
organización tiene que tener “un ambiente interpersonal de confianza, tranquilidad y 
franqueza”, de modo tal que se acepte la existencia del conflicto, y se busque la 
solución. 
 
Poco después aparece una corriente que se denominó la magia de los 60, en el que 
(Argyris, 1957), comienza sus investigaciones referente al clima organizacional 
proponiendo un modelo organizacional en el que se podía cubrir las necesidades 
humanas, de modo tal que se mejoraba el clima de los empleados de una organización. 
Esta corriente atrajo a (Sells, 1960) defendiendo la posición en el que el ambiente 
interno de una organización, influye en las personas (comportamiento). Esta influencia 
dependerá de la propia percepción de la persona y de aceptar las condiciones restrictivas 
(culturales y sociales) de su medio. También en el mismo año (McGregor, 1960), 
famoso investigador y conocido por su teoría X y teoría Y, ya nos habla del clima que 
debe generar un gerente dentro de una organización (clima gerencial). Del mismo modo 





en acuñar el término de clima organizacional, en la psicología organizacional, 
definiéndolo como el “carácter” de una organización. 
 
De esta manera investigaciones posteriores hicieron que el concepto del clima 
organizacional constituya un pilar fundamental para las empresas, tal es así que unos 
años después (Forehand y Gilmer,1964), hicieron un estudio de la personalidad de la 
organización y teniendo un enfoque estructuralista denominaron al clima organizacional 
como “el conjunto de características permanentes que describen una organización, 
distinguiéndose de otra, y se mantienen en el tiempo teniendo una influencia directa 
sobre el desempeño de sus miembros. Asimismo (Barker, 1968), nos menciona acerca 
de los “escenarios de conducta”, para poder analizar y comprender la conducta de los 
trabajadores de una organización, entendiendo que estos “escenarios” son una dualidad 
física y psicológica en el que las personas están en constante interacción. Ya en los años 
setenta el clima organizacional toma una postura positivista desde un punto de vista 
conductual, es así que (Campbell, 1972), definió al clima organizacional como un 
conjunto de atributos característicos de cada organización y que se puede conocer por la 
forma en como interactúa con su medio y entre los miembros de la misma. De la misma 
forma otro autor (Schneider y Hall, 1975), identifican al clima como un conjunto de 
percepciones que tienen los miembros en el entorno interno de una organización, 
producto de las interacciones de sus características personales y de su organización. 
 
Luego, en los años ochenta se propone una perspectiva sistémica en las 
organizaciones, en el que se proponen modelos para realizar cambios a nivel interno de 
una organización; tal es así que surgen diversos conceptos acerca del clima 
organizacional, en el que según (Owens, 1981), relaciona al clima con el sentimiento, 
cultura, ambiente interno o lo llama también entorno del ambiente psicológico al interior 
de una organización. Más adelante (Brunet, 1987) define que el clima organizacional es 
el producto de los valores, actitudes y opiniones de los empleados, y que al mismo 
tiempo son el resultado para medir el desempeño y la productividad, estas a su vez se 
ven influenciados variables personales y por el medio interno en donde laboran. El 
clima organizacional constituye la personalidad de una organización, tratándolo como 
multidimensional ya que a partir de todas sus características específicas de una 







Ya en la década de los noventa, (Brow y Moberg, 1990), lo definieron como una 
variedad de características del medio ambiente interno de la organización, de la misma 
manera cómo lo perciben los miembros de dicha organización. Después, (Hall, 1996) 
sostiene que el clima organizacional es un conjunto de propiedades del entorno 
profesional, y son percibidas de forma directa o indirecta por los miembros, de los 
cuales se desprende que son una fuerza que influye en el comportamiento del miembro 
de dicha organización. En Sudamérica, (Rodríguez, 1999), elaboró una definición acerca 
del clima organizacional, refiriéndose a ello como aquellas percepciones en la que 
participan los miembros de una organización en referencia a sus labores que realizan, el 
ambiente en donde se desarrollan, las relaciones interpersonales y las diferentes 
regulaciones propias del trabajo. Tres años después, (Chiavenato, 1992), definió al 
clima organizacional como el medio interior de una organización, involucrando a su vez 
a ello, factores estructurales y sociales. 
 
Ya en el siglo 21, (Anzola, 2003), nos describe una definición de clima 
organizacional como, aquellas percepciones o definiciones casi permanentes de los 
colaboradores tienen en función a su organización y que influye directamente en el 
comportamiento de los colaboradores, diferenciándose así una de otra. Por último 
(Palma, 2004), opina que “el clima organizacional es la percepción sobre aspectos que 






































1.3.1 Clima Organizacional 
 
1.3.1.1 Enfoque Humanista 
 
Lewin (1939), es el pionero de los fundamentos teóricos del clima organizacional, y 
en el que su trabajo tiene influencia de la corriente psicológica gestáltica del cual se 
desprende el axioma “el todo es la suma de sus partes”. Da a conocer que el 
comportamiento de las personas en las empresas no depende solamente de sus 
características internas (personales), sino que a su vez está ligado directamente de la 
forma en el que percibe su entorno laboral y los componentes de la empresa. 
 
1.3.1.2 Enfoque Cognitivo Conductual 
 
1.3.1.2.1 Teoría X, y Teoría Y de Douglas McGregor 
 
En una obra que se denominó “El lado humano de las organizaciones”, 
describió dos teorías para poder comprender el clima en las organizaciones, 
los puso como nombre a estas, como teoría X y la teoría Y. (McGregor, 
1960). 
 
Ambas teorías son dos formas de diferentes de percepción de los seres 
humanos: 
 
Postula que el ser humano común y corriente tiende al rechazo innato a 
trabajar, tratando de evitarlo las veces que sea posible, refiriéndose que las 
personas necesitan ser obligados a laborar y prefieren no tener ninguna 
responsabilidad, anteponiendo ante todo su seguridad personal. A este 
conjunto de características lo denominó, Teoría X. (McGregor, 1960) 
 
Por el contrario, aquel ser humano que con toda naturalidad asume las 
responsabilidades, es creativo, imaginativo, son aquellos que buscan 
soluciones pensando en el bienestar de los demás y de su organización, a 







1.3.1.2.2 Teoría de los Sistemas de Likert 
 
Likert (1969), manifestó: que las actitudes y comportamiento de las personas 
están en función a cómo se comporta la alta dirección de una empresa y la 
apreciación que éstos tienen acerca de su entorno laboral, de modo tal que su 
actuar estará en función de su percepción hacia su organización. 
 
Likert define tres tipos de características que influyen en el clima de una 
organización que son las variables de causalidad, las variables intermedias y 
las variables finales. (Likert, 1969), 
 
La interrelación de todas estas tres variables, trae consigo distintos tipos 
de climas organizacionales. (Likert, 1969). 
 
1.3.1.2.3 Modelo Explicativo del Clima Organizacional 
 
Edel, García, y Guzmán, (2007) manifestaron: que este modelo para entender 
y dar a conocer los elementos que se componen y se relacionan dentro de una 
empresa u organización, los factores instituidos por los autores son: la 
estructura, el liderazgo, la toma de decisiones y la autorrealización 
profesional. También dieron énfasis en que los resultados positivos de un 
buen clima organizacional son de importancia para la organización y sus 
colaboradores de modo que mejore su funcionamiento. 
 
Litwin, Stringer, Goncalves, (2000), plantean el siguiente modelo de clima 
organizacional. Ambos autores definen en este modelo que existen factores 
para el desarrollo de un nivel de clima organizacional, ejemplo el 
rendimiento, productividad, ausentismo del colaborador, adaptación del 
colaborador, entre otros. 
 
1.3.1.2.4 El Clima organizacional Según Brunet 
 
Brunet, (1987) manifestó: que el clima organizacional se determina a través 
de la distribución del medio ambiente, el desarrollo profesional, los valores, 
su motivación; considerando dimensiones como el manejo de los conflictos, 
control, recompensas y supervisión en la organización. El autor manifiesta 
que el clima es una serie de atributos, que se distinguen de otras y su 





Brunet, en su libro “El clima de trabajo en las organizaciones – 2011”, 
manifiesta que el clima organizacional puede ser percibido por la persona sin 
que necesariamente haga conciencia de ello ya que puede ser vista desde un 
punto personal como también desde el punto de vista de su organización. 
(Brunet, 1987). 
 
Características del Clima Organizacional: 
 
Brunet, (2011)manifestó: que las características propias de la definición de 
clima organizacional, esta influye directamente en el comportamiento del 
empleado. Los siguientes elementos se suman y forman su propio clima 
particular. 
 
- El clima organizacional está compuesto de variables situacionales. 
 
- Pueden variar sus elementos sin embargo el clima puede ser el mismo. 
 
- El clima organizacional puede ser continuo pero puede cambiar. 
 
- Está determinado por el comportamiento de las personas, su realidad social 
y cultural de la empresa. 
 
- El clima organizacional tiene correlación inmediata con el rendimiento de 
los colaboradores. (Brunet, 2011). 
 
Criterios de clima organizacional: 
 
Brunet, (2009) manifestó: de forma resumida los criterios o medidas para 
definir el clima en una organización. 
 
 Medida múltiple de los Atributos de una organización; que son 
características que la describen y la diferencian de otras, asimismo influyen 
en el actuar de los colaboradores, siendo relativamente estables en el tiempo, 




 La medida perceptiva de los atributos individuales; al clima 
psicológico o clima humano se le denomina clima organizacional, las 
condiciones (estructura y organización) propias de la empresa, interactúan 









 La medida perceptiva de los atributos organizacionales; caracterizada 
por la descripción de la organización a través de los valores, entre otros de las 
características internas y percepciones colaborador ya que son definidas a 
nivel de aspectos personales del individuo (actitudes, motivaciones y 
comportamientos), más que de las características de la empresa; según esta 













También este autor menciona a Likert, (1970), e introduce a su investigación 
la teoría de los sistemas ya que, para él, es un aporte muy fuerte para el 
estudio del clima organizacional. Existen tres variables que conceptualizan las 
características de una empresa y son: 
 
 Las variables de causalidad: A estas variables se le consideran 
variables independientes, pues está orientado a señalar la línea de evolución y 
de cómo obtiene la organización sus resultados. (Likert, 1970).


 Las variables intermedias: Estas variables se encuentran orientadas a 
conocer la situación desde el interior de una organización, que se reflejan en 




 Las variables finales: Finalmente este tipo de variables son la 
consecuencia de las dos variables anteriores, y miden la productividad o las 
pérdidas o ganancias que tiene la organización (Likert, 1970).

 
Tipos de Liderazgo: 
 
Por otro lado Brunet, nuevamente hace referencia a Likert, para describir de 
forma breve los tipos de liderazgo que existen dentro de una organización y 








 El tipo autoritario explotador; que es el típico líder que carece de 
cualquier tipo de confianza entre sus jefes y subordinados (autocrático), al 
mantener este tipo de liderazgo los colaboradores de la organización 
mantienen un clima de miedos, amenazas y sanciones. (Brunet, 2004).


 El tipo autoritario benevolente; la naturaleza de este tipo de líder 
tiene un nivel pequeño de confianza con los demás empleados ya sean 
superiores o subordinados, este tipo de liderazgo hace que exista un ambiente 
pobre para trabajar en equipo, mantienen un sistema de recompensas pero 
también de castigo hacia los empleados, haciendo que la alta dirección 




 El tipo consultivo; este tipo de liderazgo es menos tóxico ya que la 
alta dirección mantiene un clima de confianza con los empleados, son 
independientes al momento de tomar sus decisiones en el puesto en el que se 
desempeñan, su forma de motivar a sus colaboradores es a través de las 




 El tipo participativo; finalmente el tipo de liderazgo se fundamenta 
en la confianza plena y tienen la capacidad de delegar funciones por lo que 
tienen una idea clara del trabajo en equipo, existe una adecuada comunicación 





Brunet, (1987), manifestó: ocho dimensiones para poder medir el clima en las 
organizaciones y son las siguientes: 
 
1. Estilos de autoridad; se refiere al liderazgo para influenciar a los 
colaboradores. 
 
2. Las fuerza motivacionales; aquellos procesos que se implementan 
para producir motivación a los colaboradores y cumplir sus expectativas. 
(Brunet, 1987). 
 
3. Características de los procesos comunicativos; es el tipo de 
comunicación que se emplea en la empresa, así como el ejercicio de la 




4. Los procesos de influencia; se refiere a lo valioso de la interrelación 
entre los superiores y los subordinados, que establece así el o los objetivos de 
la organización. 
 
5. Toma de decisiones; son aquellos procesos en que se debe discernir 
entre las opciones que se va a tomar en una organización. (Brunet, 1987). 
 
6. Los procesos de planificación; es el modo en que se definen los 
objetivos y la dirección que se tomará en la organización. (Brunet, 1987). 
 
7. Los procesos de control; está orientado la forma de distribución y 
control del logro de objetivos. (Brunet, 1987). 
 
8. Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento; en cómo se 
desarrollan los objetivos a la empresa. (Brunet, 1987). 
 
1.3.2 Desempeño Laboral 
 
1.3.2.1 Enfoque Cognitivo Conductual 
 
El desempeño laboral debe surgir de las capacidades, cualidades, habilidades y 
necesidades que se entrelazan con las responsabilidades propias del empleado y su 
organización, de tal manera que emerjan resultados positivos hacia la organización. 
(Milkovich, A. y Boudrem, C. 1994). 
 
El desempeño laboral se basa en la forma en que los empleados se desarrollan en 
su organización, Se puede medir este desempeño evaluando sus habilidades, 
capacidad de toma de decisiones y organizativas, y la productividad. Silva propone 
que estas evaluaciones deben darse de forma anual y promover empleados que hayan 
desempeñado mejor sus labores y o de lo contrario también incluir el despido. (Silva, 
R. 1996). 
 
Werther, y Davis, (2000), manifestó: que el desempeño laboral son 
procedimientos en los cuales se mide el rendimiento en general del empleado. Es 
importante que esta evaluación se de en toda organización que aspira a llegar a 
niveles altos de modernidad. 
 
Robbins, y Coulter, (2000), manifestó: en su teoría de la satisfacción laboral, 
sostiene que la evaluación del desempeño laboral no tiene que ser visto de por sí 
como una simple finalidad, sino que debe ser un instrumento que mejore los 




Tom y Jenkins (2001), manifestaron: en su teoría de la motivación, definen al 
desempeño laboral como el nivel con el que cumple las demandas de sus labores, 
observando los procesos de desempeño del pasado. 
 
Drucker, (2002), manifestó: en su teoría neoclásica, considera que el desempeño 
laboral no debe ser medido mediante desde el punto de vista pecuniario o monetario, 
por el contrario, debe ser visto a nivel de la ejecución alcanzada por el empleado. 
 
Mora, (2007), manifestó: refiriéndose a que el desempeño laboral son las gestiones 
o conductas que se observan en los trabajadores y que son notables para los objetivos 
de la organización, a su vez que pueden ser medidos en función de las capacidades 
de cada trabajador y su escala de contribución a la empresa. Adicionalmente a ello, 
añade que la definición de desempeño laboral debe ser completada con la descripción 




Amorós, (2009), manifestó: aportando también a definir el desempeño laboral, el 
autor menciona que esta variable son comportamientos observables encauzados hacia 
un objetivo, donde el empleado devela el nivel de motivación y la capacidad de 
ejecutarla, siempre y cuando se den las condiciones para conseguirlos. 
Considerándolo como un proceso estructural y sistemático para su medición, 
evaluación, e influir sobre sus características, comportamientos y resultados 
concernientes con las labores que realiza; de la misma manera el nivel de 
ausentismo, con la finalidad de dar a conocer la productividad del trabajador y de ese 
modo mejorará posteriormente su rendimiento, permitiendo establecer nuevas 
políticas de compensación y desempeño, ayudando a la toma de decisiones de 
ascensos o y/o rotaciones, lo que permite determinar si existe la necesidad de volver 
a actualizar o capacitar, descubrir errores en el diseño del puesto y apoyo a observar 
si existen dificultades personales que afecten al colaborador en el desempeño de sus 
funciones. (Amorós, C. 2009) 
 
Chiavenato, (2004), manifestó: que en su teoría de la organización y estructuras 
organizacionales, manifiesta que el desempeño laboral es la manera en que se 







parte de sus habilidades, cualidades, necesidades individuales que se entrelazan para 
resultar comportamientos que afecten los resultados de su trabajo. 
 
Dimensiones de Desempeño laboral 
 
 Trabajo orientado por los resultados; al seguir esta línea se obtendrá como 
resultado tener éxito en todos los aspectos de nuestra vida, teniendo en cuenta que no 




 Trabajo de calidad en los servicios; esto se orienta a la capacidad de tener 
óptimos los sistemas en los cuales se desarrollan las actividades laborales, con las 
personas idóneas, respondiendo a las expectativas del usuario.


 Relaciones interpersonales; que es un factor importantísimo para lo que se 
pretende lograr en una organización, es un elemento que a largo plazo se ve reflejado 
en frutos como el trabajo en equipo (Chiavenato, I. 2004).


 La iniciativa; que es la capacidad de poder llegar a dar principio a proyectos 
o ideas en bien de la organización.


 El trabajo en equipo; que de forma coordinada y conjunta, trabajan para 




 Organización; es la capacidad de convertir la estructura organizativa de la 
empresa, maximizando las oportunidades de crecer y verse realizados los objetivos.


 Dimensión profesional; esto abarca los conocimientos adquiridos, las 
competencias alcanzadas para conocer y desempeñarse adecuadamente en el área 





1.3.3 Marco Conceptual 
 
1.3.3.1 Clima Organizacional 
 
Brunet, (1987) manifestó: que define al clima organizacional como la personalidad 
de la organización y está determinado por el conjunto de valores, actitudes y 









1.3.3.2 Desempeño laboral 
 
Chiavenato, (2000); manifestó: que el desempeño laboral es la forma en que se 
comporta el colaborador en su búsqueda de los objetivos que se traza, esto forma 
parte de sus habilidades, cualidades, necesidades individuales que se entrelazan para 
resultar comportamientos que afecten en los resultados de su trabajo. 
 
1.4 Formulación del problema 
 
¿Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de 
la Municipalidad provincial de Lamas, 2017? 
 
1.4.1 Problemas específicos 
 
a. ¿Cuál es el nivel del clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de Lamas, 2017? 
 
b. ¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de Lamas, 2017? 
 
1.5 Justificación del Estudio 
 
El presente estudio se justifica en la importancia de establecer la relación entre clima 
organizacional y Desempeño Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial 




La propuesta de esta investigación estuvo orientada a evidenciar aspectos teóricos de la 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, obteniendo nuevos 
conocimientos acerca del funcionamiento de la municipalidad en torno a estas variables 




La presente investigación se orientó a generar información oportuna y veraz para la 
municipalidad, en relación a las dos variables sometidas a estudio, de tal forma que 
sirva para mejorar el servicio hacia el entorno interno de la institución y a la población 
a su vez. 
 






Esta investigación sirvió para que la Municipalidad a través del área de administración 
recabe los datos las sugerencias del presente estudio para mejorar el clima 
organizacional en función a su desempeño laboral, para que se beneficien tanto los 




Este estudio permitió que la población cuente con un mejor servicio en la calidad de 
atención por parte de los colaboradores municipales, se brinde un servicio cálido y trato 
amable, esto es el resultado del accionar de la alta dirección en función a los resultados 




Este estudio utilizó dos instrumentos (cuestionarios) para medir y determinar la 
relación entre ambas variables, en consecuencia la variable independiente se midió a 
través de la escala de clima organizacional y la variable dependiente fue medida a 






Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la 




a. El nivel del clima organizacional en los trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017 es regular. 
 
b. El nivel del desempeño laboral en los trabajadores de La Municipalidad 






Determinar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral en 










a. Identificar el nivel del clima organizacional en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
 
b. Identificar el nivel del desempeño laboral en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
 
c. Identificar el nivel de clima organizacional por dimensiones en los 
trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
 
d. Identificar el nivel de desempeño laboral por dimensiones en los 




2.1 Diseño de investigación 
 
El presente estudio aplicó el diseño no experimental y de corte transversal, por lo que no 
fueron manipuladas las variables y en el que dicha información se extrajeron en un 
momento determinado, sin periodos de seguimiento. De la misma manera es de tipo 
correlacional, puesto que se midieron la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Lamas, y se 
estableció si están o no relacionadas. (Sampieri, Collado y Lucio, 1998). 
 














Donde M: Trabajadores de la municipalidad provincial de Lamas 
 
O1: Clima organizacional. 
 
O2: Desempeño laboral 
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Se consideró a 178 trabajadores nombrados y contratados de la Municipalidad 
Provincial de Lamas, entre varones y mujeres. Realizándose un muestreo no 
probabilístico de tipo por conveniencia. 
 
2.3.1 Criterios de inclusión y exclusión 
 
2.3.1.1 Criterios de Inclusión  
 Trabajadores con resolución de nombramiento.
 Trabajadores con contratos personales (D.L. 276, 728).
 Trabajadores con contrato administrativo de servicios CAS.
 
2.3.1.2 Criterios de exclusión  
 Trabajadores con contratos no personales – Locación de servicios.
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Para la recolección de datos, se presentó a través de una solicitud, la autorización para 
obtener los datos requeridos a la Municipalidad Provincial de Lamas, de modo tal que 




La técnica de recolección y aplicación de datos de la presente investigación, fueron a 




El instrumento aplicado es la escala de clima organizacional (ECL), y el Cuestionario 
Multifactorial de desempeño laboral. En ambos cuestionarios fueron incluidas la edad 
y el área al cual pertenece. 
 
Una vez obtenido el permiso correspondiente para realizar la recolección de los 
datos, se llevó a cabo la aplicación de los instrumentos previamente preparados, se 





posterior presentación de los resultados obtenidos de ello a la Sub Gerencia de 





Para dar validez a la presente investigación se realizó a través del criterio de jueces 
con la participación de los siguientes expertos: 
 
Dr. Juan Rafael Juarez Díaz. 
 
Mg. Verónika Fiorella Castro Tenazoa. 
 




La variable Clima organizacional tuvo un índice del alpha Cronbach de 0.893, 
superando los valores de punto de corte de 0.70, teniendo como resultado un elevado 
índice de confiabilidad. 
 
 
La variable desempeño laboral tuvo un índice del alpha Cronbach de 0.801, superando 
los valores de punto de corte de 0.70, teniendo como resultado un elevado índice de 
confiabilidad. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
La Escala de Clima Organizacional ECL de Brunet, contiene 24 items, que se 
distribuyen en 08 dimensiones y que son: estilos de autoridad, fuerzas motivacionales, 
procesos de comunicación, procesos de influencia, procesos de decisiones, procesos de 
planificación, procesos de control, objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Estos 
fueron respondidos a través de preguntas tipo Likert, entre 1 y 5, donde 1 es totalmente 
de acuerdo y 5 es totalmente en desacuerdo. Del mismo modo el Cuestionario 
Multifactorial de desempeño laboral, consta de 30 ítems, que están distribuidos en 07 
dimensiones y que son: Trabajo orientado por los resultados, trabajo de calidad en los 
servicios, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo, organización y 
dimensión profesional. Todas estas preguntas fueron contestadas a través de 
cuestionario tipo Likert y que presentan un rango de 0 a 4, en donde 0 (cero) es igual a 






Asimismo, podemos afirmar que la escala de clima organizacional ECL, demostró 
adecuada validez y confiabilidad en un estudio en el Perú, por (Palma, 2010), en el que 
para validar la prueba fueron aplicados a 952 colaboradores en una empresa de Lima 
metropolitana y en el que a través de un análisis factorial obtuvieron un 0.70 de 
confiabilidad. Del mismo modo el Cuestionario Multifactorial de Desempeño Laboral 
obtuvo un nivel de confiabilidad de 0,7, en un estudio realizado por (Vegaray y Pérez, 
2014), a 47 trabajadores de la Corte Superior de San Martin Moyobamba. 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
El presente estudio se realizó tomando en cuenta lo siguiente: se presentó una solicitud 
a la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad, el permiso 
correspondiente para la aplicación de las escalas de medición, coordinadamente con la 
Universidad César Vallejo – Tarapoto, tomándose en cuenta el consentimiento 




Tabla 01, Nivel del clima organizacional en los trabajadores 
de la Municipalidad provincial de Lamas, 2017  
 
Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje 
   
Bueno 31 17.42% 
Regular 84 47.19% 
Malo 63 35.39% 
TOTAL 178 100.00%  
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
 
 
La tabla 01, refiere que el nivel de clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Lamas, 2017, muestran que un 18%, se encuentra en un 
nivel de clima laboral bueno, esto representa a 31 trabajadores que perciben que la 
Municipalidad mantiene valores y actitudes organizacionales elevadas en su entorno 
laboral; luego, un 47% percibe que el clima laboral es regular, representado por 84 
trabajadores, lo que supone que, al evaluar la distribución de la tabla y el figura; en 
función a la frecuencia y porcentaje, en la mayoría de los trabajadores se encuentran 
actitudes y valores internos y organizacionales importantes, puesto que refleja una 
 
dirección positiva hacia un clima organizacional elevado Finalmente un 35% de ellos 




clima organizacional malo, lo que significa que este valor está representando a 
aquellos que perciben un clima laboral deficiente en el cual hay que tomar medidas 
en función a los resultados presentados en esta investigación, orientados a la mejora 
de los procesos de comunicación, motivación, planificación, entre otros. 
 
 
Tabla 02, Nivel del desempeño laboral en los trabajadores de 
La Municipalidad provincial de Lamas, 2017.  
 
Desempaño Laboral Frecuencia Porcentaje 
   
Eficiente 45 25.28% 
Aceptable 83 46.63% 
Deficiente 50 28.09% 
TOTAL 178 100.00%  
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
 
 
La tabla 02 y el figura 02 evidencian que un 25%, que corresponden a 45 
trabajadores, presentan un nivel de Desempeño laboral eficiente, es decir que su 
trabajo contribuye a lograr mejores resultados de productividad para la 
municipalidad y responde de forma idónea a las expectativas del usuario; esto 
supone la razón por el que un importante porcentaje de trabajadores tienen un nivel 
aceptable de desempeño en su centro laboral con un 47%, que busca y evidencia 
una línea ascendente de las habilidades y cualidades del colaborador para obtener 
mejores resultados; sin embargo existe un nivel deficiente del 28% de trabajadores 
que presentan dificultades en su desempeño laboral, haciéndose difícil el trabajo en 
equipo, la calidad de los servicios y la disminución de resultados positivos para la 
entidad. 
 
Tabla 03, Nivel clima organizacional por dimensiones en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Lamas, 2017. 
 
 Clima   
Dimensión organizacional Frecuencia Porcentaje 
Estilos de Autoridad Malo 33 18.54% 
 Regular 87 48.88% 
 Bueno 58 32.58% 
Fuerzas 
Malo 62 34.83% 





 Regular 68 38.20% 
 Bueno 48 26.97% 
Proceso de 
Malo 72 40.45% 
Comunicación    
 Regular 64 35.96% 
 Bueno 42 23.60% 
Proceso de Influencia Malo 70 39.33% 
 Regular 68 38% 
 Bueno 40 22.47% 
Proceso de Toma de 
Malo 33 18.54% 
decisiones    
 Regular 85 47.75% 
 Bueno 60 33.71% 
Proceso de 
Malo 47 26% 
Planificación    
 Regular 85 47.75% 
 Bueno 46 25.84% 
Proceso de Control Malo 51 29% 
 Regular 89 50.00% 
 Bueno 38 21.35% 
Objetivos de    
Rendimiento y Malo 72 40.45% 
Perfeccionamiento    
 Regular 70 39.33% 
 Bueno 36 20.22% 
    
 Total 178 100% 
 
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
 
La tabla 03, nos muestra que el nivel de clima organizacional en función a la 
dimensión de estilos de autoridad es bueno, representado por un 33% lo que significa 
 
39 
que 58 trabajadores mantienen una buena relación , trato razonable y apoyo por parte 
del jefe; a esto un 49% de los trabajadores indican que el trato es regular, indicando 
que la percepción hacia la autoridad se encuentra en un nivel medio; luego un 18% que 
representa a 33 trabajadores refieren que el estilo de autoridad en el trabajo es malo, 
por lo que el afecta al clima de la organización. 
 
Con respecto al nivel de clima organizacional referido a la dimensión de fuerzas 
motivacionales, indican que un 27% de trabajadores presenta un clima laboral bueno, ya 
que se encuentran motivados para realizar las tareas; luego un 38% de ellos, percibe un 
clima regular en el trabajo, lo que da a conocer que se siente medianamente motivado 
en las tareas que realizas en su entidad laboral; a esto se suma un importante 35% 
equivalente a 62 trabajadores, que perciben que el clima organizacional en función de la 
motivación es malo, ya que no se sientes importantes dentro de su trabajo y poco 
valorados y remunerados. 
 
Dentro de los procesos de comunicación encontramos que el nivel de clima es bueno 
con un 24% denotando que existe un adecuada promoción de la comunicación y 
generación de ideas; luego 36% sugiere que el clima es regular, este número de 
trabajadores denota que los procesos de comunicación presenta ciertas dificultades; y un 
número considerable de 72 colaboradores equivalente al 40% nos refleja un clima malo, 
ya que consideran que no existe comunicación entre las áreas y no promueven la 
comunicación interna, tampoco se escuchan las ideas. 
 
En la dimensión de procesos de influencia, el clima organizacional tiene un nivel 
bueno con 40%, indicando que existe adecuada cooperación entre compañeros de 
labores y capacitación; después un 38% menciona que el clima con respecto a esta 
dimensión es regular, expresado en una cooperación medianamente adecuada con 
algunos problemas en el logro de los objetivos; y un 39% percibe un clima malo con 
respecto a esta dimensión, definiendo que no existe cooperación y capacitación por 
parte del ente municipal. 
 
Dentro de la dimensión de procesos de toma de decisiones, en función del clima 
organizacional nos muestra un clima bueno de 34%, lo que indica que reparten las 
responsabilidades al momento de tomar las decisiones participando de manera adecuada 
para definir los objetivos trazados por la municipalidad; luego un 48% equivalente a 85 
trabajadores sostienen que el nivel de procesos de la toma de decisiones es regular, ya 




recursos, y el 18% de los encuestados indicaron que existe un clima malo con respecto a 
esta dimensión ya que para este grupo no existe la participación conjunta para la 
solución de problemas. 
 
Con respecto a los procesos de planificación se obtuvo un porcentaje de nivel de 
clima bueno con 26%, estos consideran que existe una clara ilustración de los valores, la 
misión y visión de la municipalidad; lo que indica también que un buen porcentaje de 
48%, nos indica que el conocimiento de los objetivos de la entidad es regular y que se 
tiene cierto conocimiento de la misión, visión y valores; y el último nivel de clima 
respecto a esta dimensión tiene un casi 26%, lo que significa que a este grupo de 47 
trabajadores, perciben el clima como malo, ya que no conocen los objetivos de la 
organización y tampoco las responsabilidades de su puesto. 
 
El clima organizacional referente a la dimensión de proceso de control, nos arroja 
que un 21% de trabajadores percibe que el clima asociado a la realización del trabajo y 
control del mismo es bueno; luego un 50% equivalente a 89 trabajadores indicado en el 
proceso de control asimismo los procedimientos y guías de trabajo, es regular, y un 
resaltante 29% percibe el clima como malo, pues para este porcentaje de trabajadores la 
entidad carece de distribución y del control del logro de objetivos. 
 
Finalmente dentro de la dimensión de Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, 
arrojaron que el 20% de los encuestados percibe un clima bueno de 20% representado 
por 36 trabajadores, lo que indica que este grupo tienen los objetivos claros en relación a 
la misión, visión y valores de la municipalidad; del mismo modo un 39% de ellos 
presentan un clima organizacional regular, dando a conocer que aún falta trabajar 







Nivel de Desempeño Laboral por dimensiones en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Lamas, 2017. 
  
Dimensión Desempeño Laboral Frecuencia Porcentaje 
Orientación a 
Eficiente 30 16.85% 
resultados    
 Aceptable 88 49.44% 







Calidad Eficiente 45 25.28% 
 Aceptable 65 36.52% 
 Deficiente 68 38.20% 
Relaciones 
Eficiente 65 36.51% 
Interpersonales    
 Aceptable 71 39.89% 
 Deficiente 42 23.60% 
Iniciativa Eficiente 67 37.64% 
 Aceptable 71 40% 
 Deficiente 40 22.47% 
Trabajo en equipo Eficiente 31 17.42% 
 Aceptable 91 51.12% 
 Deficiente 56 31.46% 
Organización Eficiente 47 26% 
 Aceptable 53 29.78% 
 Deficiente 78 43.82% 
Dimensión 
Eficiente 41 23.03% 
Profesional    
 Aceptable 64 35.96% 
 Deficiente 73 41.01% 
    
 Total 178 100% 
 
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
 
La tabla 04, nos muestra que el nivel de desempeño laboral en función a la orientación a 





eficiente, culminando y cumpliendo sus actividades de forma idónea en el momento 
adecuado; como también un 49% representado por 88 encuestados refieren que el nivel 
de desempeño es aceptable, los cuales se aprecia que los trabajadores se desempeñan de 
forma regular en función al cumplimiento de las tareas asignadas; y un 34% de ellos 
concluyen que sienten que su desempeño es deficiente debido a la cantidad alta de 
trabajo que tiene y no le permite cumplir con las metas de modo que tampoco puede 
culminarlas. 
 
La dimensión calidad, de la variable desempeño laboral, nos arroja que el 25%, se 
encuentran en el nivel eficiente, deduciendo de ello que actúan con profesionalismo y 
respeto hacia el usuario; con un 37% encontramos que el nivel de desempeño en la 
dimensión de calidad, muestran un nivel aceptable, puesto que existe una inclinación a 
demostrar siempre respeto y reconocimiento de los errores, no es la adecuada, sin 
 
embargo, existe la predisposición por dar lo mejor al cliente. Luego un 38% 
 
equivalente a 68 trabajadores denotan falta de profesionalismo y comenten a menudo 
errores en el trabajo. 
 
Asimismo podemos apreciar que el nivel de desempeño concerniente a la dimensión 
de relaciones interpersonales, es eficiente, ya que el 36% de trabajadores demuestran 
cortesía hacia el usuario, existiendo un importante nivel de armonía entre los 
compañeros de trabajo; luego en el nivel aceptable se encuentra un 40%, que si bien no 
se encuentran en un nivel de desempeño eficiente, se puede mejorar las relaciones 
interpersonales pues denotan una dirección hacia la eficiencia; lo contrario a esto se 
encuentran aquellos trabajadores que representan a un 24% de encuestados que 
mantienen dificultades para relacionarse adecuadamente con los compañeros de labores, 
denotando dificultades interpersonales. 
 
Respecto a la dimensión de Iniciativa, encontramos un nivel eficiente del 38% del 
personal municipal que aporta a nuevas ideas para la entidad, demostrando decisión para 
obtener nuevas formas de mejorar el servicio al cliente; a ello un 40% de trabajadores se 
encuentran en un nivel aceptable, lo que refleja disposición para originar ideas nuevas 
aunque no siempre son tomadas en cuenta; sin embargo existe un 22% de trabajadores 
que presentan un nivel deficiente con respecto a la iniciativa, lo que quiere decir que 
carecen de disposición para generar aportes a la municipalidad. 
 
En referencia al trabajo en equipo existe un porcentaje importante de 17%, que se 




objetivos de la entidad municipal; luego el 51% perteneciente a 91 trabajadores, tiene 
un nivel de desempeño aceptable en torno al trabajo en equipo, que si bien no logra un 
nivel elevado, este grupo puede llegar a complementarse al momento de trabajar juntos; 
y lo contrario a lo anterior, encontramos a un 32% con un nivel deficiente de 
encuestados que no logra trabajar en equipo, denotando dificultades para integrarse e 
identificarse con los objetivos de la municipalidad. 
 
En referencia al nivel de desempeño en la dimensión de organización, encontramos 
un porcentaje de 26% que presenta un nivel eficiente, lo que quiere decir que planifica y 
hace uso de indicadores para mejorar la estructura de la organización; también podemos 
apreciar que el 30% de trabajadores se encuentran en un nivel aceptable para planificar 
y preocuparse por el perfeccionamiento de la estructura organizativa de la 
municipalidad; y el 44% equivalente a 78 trabajadores presentan un nivel deficiente en 
cuanto al uso de las herramientas de planificación, revelando una mínima preocupación 
por la mejora de la organización. 
 
Finalmente el nivel de desempeño concerniente a la dimensión, dimensión 
profesional, encontramos que el 23% de encuestados tienen un nivel eficiente, dejando 
notar la preparación de este personal, asociado a su motivación interna y conocimiento 
necesario para demostrar su profesionalismo en su entorno laboral; también tenemos a 
36% con un nivel de desempeño aceptable dentro de esta dimensión, denotando que 
presenta un nivel intermedio para utilizar sus conocimientos y capacitaciones obtenidas 
en la mejora de la productividad de la municipalidad; finalizando con un 41%, el más 
elevado dentro de esta dimensión que no logra tener las cualidades y aptitudes 
necesarias para lograr un nivel elevado de profesionalismo en su entorno laboral. 
 
 
3.2 Nivel correlacional 
 
Con la finalidad de efectuar el análisis a nivel correlacional, reubicamos el objetivo 
general, determinar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño 
laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Lamas, 2017. 
 
Procedemos hacer uso del coeficiente de correlación chi cuadrado para los datos 

















Tabla 5. Tabla de contingencia de clima organizacional y 
desempeño laboral en los trabajadores de La Municipalidad 





Bueno Regular Malo   
     
Eficiente 15 21 9 45 
Aceptable 13 54 16 83 
Deficiente 3 9 38 50 
     
TOTAL 31 84 63 178 
  
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
 
Logramos emparejar la distribución de frecuencias observadas y distribuidas en 3 
columnas y 3 filas. A través de esto, para encontrar los grados de libertad de la tabla 
3*3, es el producto de número de filas menos uno, por el número de columnas menos 
uno, lo que quiere decir, (c– 1) (f – 1), por lo tanto, (3-1)*(3-1) = 4. Para este caso se 
hizo uso del 5% de nivel de significancia (α=0,05) y 04 grados de libertad, el valor de 
 
chi cuadrado tabular ( ) es 9,49. 
 
Las hipótesis a contrastar con el uso contraste estadístico a través del chi cuadrado 
para el presente estudio es: 
 
H0: El clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 2017, son independientes. 
Y la hipótesis alterna: 
 
H1: El clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de La 




Tabla 6. Cuadro de toma de decisión en función a resultados del chi cuadrado 
calculado y tabular  
clima X
2 
c gl Nivel de X
2 
t Decisión 
organizacional y    significancia    
desempeño 57.48 04 0.05 9,49 Se rechaza la 
laboral       Ho  






El valor de chi cuadrado calculado ( ) fue concluyente con los datos obtenidos en los 
instrumentales de recojo de información, de esta manera se tiene el resultado (57.48), 
siendo mayor que el valor tabular (9,49), esto quiere decir que, se rechaza a hipótesis 
 
nula, aceptando la hipótesis alterna que dice. El clima organizacional y desempeño 
laboral en los trabajadores de La Municipalidad provincial de lamas, 2017, no son 

































































El presente trabajo de investigación, con respecto al clima organizacional, y el 
desempeño laboral, se encontró que existe relación entre estas variables, esta 
afirmación se sustenta en el resultado del chi cuadrado calculado (X
2
c = 57.48), por lo 
que no son independientes. Esto es consecuente con el trabajo de (Rodriguez, M. 
Retamal, M. Lizana, J. y Cornejo, F. 2011), evidenciándose correlación significativa 
entre clima organizacional y desempeño, con un grado de asociación moderada. En tal 
sentido, esta investigación del mismo modo coincide con (Pérez, F.1994) en el que 
concluye que la mejora del clima organizacional, incrementa el desempeño laboral de 
los trabajadores con un valor mayor al chi cuadrado tabular de 1291.46; asimismo 
(Huamaní, N. 2015), al medir sus variables de clima organizacional y desempeño 
laboral encontró un nivel medio productivo y medianamente satisfactorio entre estos 
dos, comprobándose que la primera variable influye de manera significativa en el 
desempeño de los trabajadores. Es así que el clima organizacional es el producto de 
valores (relaciones interpersonales), actitudes (orientación a resultados, iniciativa, 
trabajo en equipo) y opiniones de los empleados, y que al mismo tiempo son el 
resultado para medir el desempeño y la productividad, estas a su vez se ven 
influenciados variables personales (calidad, organización y dimensión profesional), y 
también por el medio interno en donde laboran (Brunet, L. 1987). De la misma manera 
da a conocer las particularidades del clima organizacional, en el que el clima 
organizacional o psicológico (Lewin, K. 1939), tiene relación directa con el 
rendimiento (desempeño) de los colaboradores; formando parte de la personalidad de 
la empresa con sus características propias, describiéndola y diferenciándose de otras, y 
que se mantienen en el tiempo con una influencia directa sobre los trabajadores 
(Forehand C. y Gilmer, V. 1964), asimismo (Anzola, O. 2003), sostiene que el clima 
“psicológico” de la organización influye directamente en el comportamiento 
(desempeño) de los empleados. 
 
El clima laboral está en función a cómo se comporta la alta dirección de una 
organización y la percepción que éstos tienen acerca de su entorno laboral, de modo tal 
que su actuar estará en función de su percepción hacia su organización (Likert, R. 




Estilos de autoridad del clima organizacional, en el que nuestra investigación encontró 




Partiendo de los resultados que se obtuvieron, se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
5.1En referencia al objetivo general, se encontró relación entre clima organizacional y 
desempeño laboral con un valor de chi cuadrado tabular de (57.48), mayor al 
valor tabular, lo que evidencia que cuanto mejor sea el clima organizacional, del 
mismo modo mejorará el desempeño laboral en los empleados de la 
Municipalidad de Lamas. 
 
5.2 Respecto al primer objetivo específico, se encontró que el nivel de clima 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad de Lamas es regular con 
una frecuencia de 84 colaboradores y un porcentaje de 47.19%, lo que infiere 
que la mayoría de trabajadores tienen actitudes, valores internos y 
organizacionales importantes reflejándose una línea adecuada hacia un nivel 
bueno. 
 
5.3 En relación al segundo objetivo específico, se evidencia un nivel aceptable de 
desempeño laboral entre los trabajadores de la Municipalidad de Lamas, 
indicando que tienen una línea ascendente para mejorar las habilidades y 
cualidades para mejorar los resultados de la institución. 
 
5.4 En cuanto al tercer objetivo específico, se encontró que las dimensiones de estilos 
de autoridad, fuerzas motivacionales, toma de decisiones, proceso de 
planificación, proceso de control y objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento, se encuentran en un nivel promedio, indicando que estas 
dimensionen contribuyen a mantener un clima organizacional regular dentro de 
la institución y; las dimensiones de proceso de comunicación y proceso de 
influencia, tienen un nivel malo de clima organizacional, lo que se concluye que 
estas dimensiones deben prestarse la atención necesaria para mejorar los niveles 
de clima organizacional. 
 
5.5   Por  último,  con  respecto  al  cuarto  objetivo  específico,  evidencian  que  las 
dimensiones de orientación a resultados, relaciones interpersonales, iniciativa, 
trabajo en equipo, presentan un nivel aceptable de desempeño laboral y; las 




un nivel deficiente. Estos datos nos da a conocer las limitaciones que presenta la 
institución, en cuanto al desempeño laboral y en el cual los profesionales del 
manejo del capital humano deben utilizar estrategias que incrementen y 
garanticen un buen desempeño para un clima organizacional elevado. 
 
VI.  RECOMENDACIONES 
 
6.1 A la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad, promocionar 
facilitar la comunicación interna y la generación de ideas nuevas, facilitar los 
recursos y la cooperación entre los trabajadores. 
 
6.2 Implementar políticas de capacitación para el óptimo uso de los recursos de la 
institución, de modo tal que mejore la calidad en los servicios que brinda y 
planificar las metas. 
 
6.3 Utilizar herramientas de selección de personal para mejorar la el nivel de 
competencias y conocimientos del personal que va a laboral en la municipalidad. 
 
6.4 Es indispensable que la Sub Gerencia de recursos humanos gestione y ejecute de 
forma periódica evaluaciones del clima organizacional y desempeño laboral para 
reforzar y mejorar la calidad de prestación de los servicios y productividad de la 
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Título: Clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de lamas en el 2017. 
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Instrucciones: La siguiente encuesta tiene como objetivo medir la dimensión de clima 
organizacional en la que se encuentra la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMAS. 
Marque con una X la respuesta que considere adecuada de la siguiente forma: 
 
 Totalmente de acuerdo TA    
 De acuerdo A    
 Indiferente I    
 En desacuerdo D    
 Totalmente en desacuerdo TD    
        
N° Pregunta  TA A I D TD 
       
1 Conozco la misión, visión y valores de la organización.      
       
2 Los objetivos de la empresa se relacionan con su misión y      
 visión.       
       
3 Los objetivos de la organización están claramente definidos.      
       
4 Ejecuto mis tareas en la organización según los objetivos      
 planteados a inicio de año.       
       
5 Me brindan normas y procedimientos que me sirven como      
 guía para hacer bien mi trabajo.       
       
6 Sé y conozco específicamente qué actividades debo realizar      
 en la organización.       
       
7 Mi superior me brinda apoyo para resolver algunos      
 problemas que se me presentan en el trabajo.      
       
8 Mi jefe inmediato se preocupa porque entienda bien mi labor.      
       
9 Recibo un trato justo por parte de mi superior.      
       
10 Yo cumplo una actividad importante en la empresa.      
       
11 El sueldo que recibo se relaciona con la actividad que realizo.      
       
12 En esta organización se premia a las personas que trabajan      
 bien.       
       
13 Se conoce cuánto han avanzado otras áreas de la      
 organización con respecto a los objetivos planteados.      
        
     54  
14 Mis sugerencias y consejos son escuchados.      
       
15 Se promueve la comunicación dentro de la empresa.      
       
16 Mis compañeros me ayudan a lograr los objetivos trazados.      
       
17 Tengo fácil acceso a información importante para mi trabajo.      
       
18 En esta institución me capacitan para desarrollar mejor mi      
 labor.        
       
19 Para definir los objetivos dentro de mi área, todos nos      
 ayudamos mutuamente.        
       
20 Los recursos de la institución se reparten y administran      
 correctamente.        
       
21 Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se      
 resuelven de manera óptima.        
       
22 Para desarrollar mi labor me preparo adecuadamente.      
       
23 Periódicamente se realizan controles y evaluaciones para ver      
 el desarrollo de mi trabajo.        
         
24 Con   estetrabajo me siento  realizado/a      
 profesionalmente.        












































































Significación : Trabajo orientado por los resultados, trabajo de 
 
calidad en los servicios, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo, 



































FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 
 
La presente evaluación es con fines académicos por lo que es anónimo, agradecemos por 





EVALUADO N° ………….. 
 






Antes de iniciar la evaluación, lea bien las instrucciones, si tiene duda consulte con el 
personal responsable de la investigación. 
 
1. Lea bien el contenido de las preguntas. 
 
2. En forma objetiva y a conciencia asigne el puntaje correspondiente. 
 
3. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje corresponde 




Muy bajo : 0 
 
Bajo : 1 
 
Moderado  : 2 
 
Alto : 3 
 































 MOD  
MUY PU  
BAJ E- ALT  
BAJ ALT NT 
ÁREA DEL DESEMPEÑO LABORAL O RAD O 
O O AJ   
O 
 
     
E       
 
0 1 2 3 4   
       
1.-Termino mi trabajo oportunamente       
       
2.-Cumplo   con   las   tareas   que   se   me       
encomiendan       
       
3.-Realizo una cantidad adecuado de trabajo       
       
4.-Cometo errores en el trabajo       
       
5.-Hago uso adecuado de los recursos       
       
6.-Requiero de supervisión frecuente       
       
7.-Soy profesional en el trabajo       
       
8.-Muestro respeto y amabilidad en el trato       
       
9.-Muestro cortesía hacia el ciudadano y a los       
compañeros de labores       
       
10.-Brindo adecuada orientación al ciudadano       
       
11.-Evito los conflictos en el trabajo       
       
12.-Doy nuevas ideas para mejorar los procesos       
       
13.-Me muestro asequible al cambio       
       
14.-Me anticipo a las dificultades       
       
15.-Tengo   gran   capacidad   para   resolver       
problemas       
       
16.-Muestro aptitud para integrarme al equipo       
       
17.-Me identifico fácilmente con los objetivos       
del equipo       
       
18.-Planifico mis actividades       
       
19.-Hago uso de indicadores       
       
20.-Me preocupo por alcanzar las metas       





21.-Demuestro orden, limpieza y disciplina en el 
trabajo. 
 
22.-Preparo y planifico mi trabajo  
 
23.-Me dejo entender facilmente al consultarm 
algo del trabajo 
 
24.-Ejecuto lo programado  
 
25.-Me capacito y me actualizo para 
 
mejorar mi desempeño laboral.  
 
26.-Estoy motivado con mi trabajo  
 
27.- Replico los conocimientos adquiridos  
 
28.- Me preocupo por producir más en mi area  
 
29.-Conozco suficiente mi trabajo  y puedo 
 
enseñar a los demás  
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dieron lo más importante; la vida, para 
forjar mi propio camino honrándolos 
siempre. 
A mis hermosos hijos Tommy Jesús y Piero 
Alessandro, para brindarles las fuerzas 
necesarias para ir al mundo y conquistar sus 
propias metas y sueños de la mano de Dios. 





























Mi agradecimiento a mi querido padre celestial porque 
desde que nací hasta el día de hoy está presente en cada 
paso que doy, él logra levantarme y protegerme y pone las 
personas indicadas en mi camino para cumplir su voluntad. 
A mi tía Esther, por acompañarme siempre y preocuparse 
por mi bienestar. 
A mi prima Katherin, que se convirtió en un pilar 
fundamental en nuestra familia. 
A mamá Consuelo, por tener la fortuna de conocerla y 
descubrir su amor desinteresado hacia a mí y a mis hijos. 
A Gisella, mi compañera de la vida, por entender mis 
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Señores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en el 
reglamento de grado y títulos de la Universidad César Vallejo; pongo a vuestra consideración la 
presente investigación titulada “Clima organizacional y desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial de Lamas en el año 2017”, con la finalidad de optar el título de licenciado en 
psicología.   
La investigación está dividida en siete capítulos: 
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y objetivos de 
la investigación. 
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; población 
y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad y métodos de 
análisis de datos. 
III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la 
información.   
IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados durante la 
tesis. 
V. CONCLUSIONES.  Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los objetivos 
planteados. 
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 
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Este estudio pretendió valorar la relación entre clima organizacional y el desempeño 
laboral, en la Municipalidad Provincial de Lamas por el espacio 4 meses. Para la 
evaluación de la variable clima organizacional, se sustentó en la teoría de los sistemas de 
Likert (1998), y cuyas dimensiones están propuestas por Brunet (2011). Y el Cuestionario 
Multifactorial de desempeño Laboral, que se sustenta en la Teoría de los sistemas de Likert 
(1998), y cuyas dimensiones están propuestas por la teoría de Chiavenato (2004). Para tal 
efecto, se trabajó con un diseño correlacional no experimental de corte transversal, con una 
muestra de 178 trabajadores. Se utilizó la Escala de Clima Organizacional CL-SPC y el 
Cuestionario Multifactorial de desempeño Laboral. Estos muestran relación, pues el valor 
de chi cuadrado calculado (  
 ) fue determinado con los datos obtenidos en los 
instrumentos de recojo de información, es así que se tiene como resultado   
  (57.48), 
siendo mayor que el valor tabular   
  (9,49), por lo tanto se acepta la hipótesis alterna que 
dice; el clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
provincial de Lamas en el año 2017, no son independientes. Es decir, están relacionados. 
















This study tries to give value to the relation between the workplace environment and the 
job performance for the space of four months. For this reason, we have worked with a type 
correlational non-experimental, cross-sectional and a sample of one hundred seventy eight 
workers of the Provincial municipality of Lamas. For this evaluation of the variable 
workplace environment, the workplace environmental scale CL-SPC, is supported by the 
theory of systems of Likert (1998), and its dimensions are proposed by Brunet (2011). And 
the multifactorial questionnaire of job performance that are supported by the theory of 
systems by Likert (1998), and this dimensions are proposed by Chiavenato (2004). They 
show relation, because the value of square chi calculated (  
 ), was determined with the 
data got in the instruments in charge to pick up the information, on that way we got as a 
result   
  (57.48), being more the tabular value   
  (9.49), therefore we accept the 
alternative theory that says; the workplace environment and the job performance of the 
workers of the provincial municipality of Lamas 2017 are not independents, so they are 
related. 
















    1.1 Realidad problemática 
   En la actualidad vivimos en un mundo cada vez más competitivo donde el factor 
humano juega un papel decisivo dentro de las organizaciones, los cuales tienen que 
enfrentarse a nuevos retos, siendo la esencia y el motor para que los cambios y 
mejoras que implementen las empresas funcionen y tengan un resultado positivo. 
            En todo el mundo, las grandes organizaciones, consideran al clima organizacional, 
como un factor muy importante, para obtener los más altos estándares de eficacia y 
eficiencia de una empresa, relacionándose con el desempeño en los colaboradores, y 
viéndose reflejados en sus resultados. 
               Es así que las organizaciones hoy en día, se encuentran en constante innovación, 
gestionando actividades y realizando acciones para que el capital humano con el que 
dispone se desempeñe de forma que incremente sus niveles de productividad y se 
sientan satisfechos con los logros y conocimientos obtenidos. 
              Ahora bien, las estadísticas nos muestran evidencias, que la realidad de las 
organizaciones a nivel mundial son otras. El factor principal del fracaso es no saber 
crear un ambiente adecuado de trabajo con las personas que laboran ya sea 
trabajadores antiguos o novatos, haciendo que la relación interpersonal entre los 
empleados no alcance un nivel deseado; por lo tanto, esto se convierten en un 
obstáculo en el desempeño de cada trabajador y en respuesta a ello existe un 
desequilibrio en la organización. 
             Tal es así que, un estudio europeo denominado “Bienestar y Motivación en los 
empleados” (2016), realizado por la Compañía Edenred e Ipsos, en el que 
participaron 13,600 personas de 14 países; concluyen que, en España, el 56% de 
españoles no desea mantener su empleo, un 40% desea abandonar su trabajo, un 37% 
de trabajadores se siente estresado y, el 41% de trabajadores se siente insatisfecho 
con el equilibrio entre su desempeño profesional y laboral.     
               Asimismo, en un estudio realizado por la Compañía ACSENDO en más de 500 
empresas de 15 países de América Latina, denominado “Clima Laboral en América 
Latina” (2015-2016), menciona que en el año 2015, la percepción negativa del clima 
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organizacional llegó a 21.1 %; y en el año 2016, subió 2.25 puntos porcentuales, 
llegando a un 23.35 %, de colaboradores encuestados, que perciben un clima laboral 
negativo. 
              Este mismo estudio arroja datos del Perú, en el que de todos estos 15 países en 
estudio, el Perú tiene el porcentaje más alto de américa latina, con un 30.24% de 
percepción negativa del clima laboral. Este porcentaje es preocupante, ya que 
ocupamos el último lugar después de Chile y Costa Rica con menor calificación, y 
que debido a múltiples factores sociales, económicos o culturales, han hecho que 
nuestro país todavía no se valore o no tome cartas en el asunto referente a 
implementar condiciones en favor del mejoramiento del clima organizacional y 
consecuentemente el buen desempeño dentro de una organización. 
        En la región San Martín, específicamente en la Municipalidad Provincial de Lamas 
que es un órgano de gobierno local, no es ajeno al clima organizacional, ya que 
cuenta con un aproximado de 180 colaboradores, entre personal nombrado y 
contratado, lo que hace mucho más importante conocer su clima organizacional y 
que brinde a esta institución indicadores de desempeño, que faciliten realizar 
acciones que mejoren y fortalezcan su dinámica institucional. 
              Ante este escenario, esta investigación buscará encontrar la relación existente 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 












1.2 Trabajos Previos 
      A nivel internacional 
      Pérez, F. (2014). En su trabajo de investigación titulado: El clima organizacional y su 
incidencia en el Desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección 
Provincial Pichincha). (Tesis de maestría). Universidad Central de Ecuador, Ecuador. 
Concluyó que: La mejora del clima organizacional, eleva el desempeño laboral de los 
trabajadores del MIES, con un valor de X2 t = 31,41< X2 = 1291,46. Teniendo en 
cuenta que su muestra estuvo constituida por 40 trabajadores, entre ellos 35 mujeres y 
5 varones del personal administrativo y financiero del Ministerio de Inclusión 
económica y Social. Los instrumentos aplicados para el clima organizacional y el 
desempeño laboral, fue diseñado por el mismo autor, acoplando a las características de 
la institución, con un total de 44 ítems, en base a la escala de Likert. 
             Rodríguez, M. Retamal, M. Lizana, J. y Cornejo, F. (2011). En su trabajo de 
investigación titulado: el Clima y Satisfacción laboral como predictores del 
desempeño. (Tesis de Maestría). Universidad de Chile, Chile. Llegaron a las siguiente 
conclusione: El clima organizacional se correlaciona significativamente con el 
desempeño general (r=0.539; p<0.05).  Considerando una muestra total de 96 
colaboradores en una Institución Pública en la Región del Maule, Chile, de los cuales 
54 eran varones y 42 eran mujeres. Aplicaron el cuestionario de Clima Organizacional 
OCQ de Litwing y Stringer, como a su vez estos autores utilizaron el cuestionario de 
Desempeño laboral JDI y JIG; y también el cuestionario de satisfacción por facetas de 
Smith, Kendall y Hullin. 
          Salazar, M. y Gómez, J. (2010). En su trabajo de investigación titulado: Clima 
Organizacional, Satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral en 
trabajadores de una PYME de servicios de ingeniería. (Tesis de maestría). 
Universidad de Magdalena, Colombia. Concluyeron que: Existe una alta correlación 
positiva y significativa entre estas variables, ρ=0,587, n=16, sig=0,017, con una 
población total de 18 colaboradores, entre 23 y 58 años de edad. Los instrumentos 
utilizados para medir el clima organizacional, utilizaron IMCOC de Mendez (2008), 
para medir la satisfacción laboral utilizaron el Documento JDI, desarrollado por la 
Bowling Green State University (Ohio, EE.UU.), y finalmente para la evaluación del 
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desempeño laboral, la empresa en estudio posee un instrumento de escala de valores 
para su medición. 
     Lezama, M. Molina, J. (2005). En su trabajo de investigación titulado: Clima 
Organizacional y Estrés laboral en los empleados de una Organización del gobierno 
municipal. (Tesis de pregrado). Universidad Rafael Urdaneta, Maracaibo, Venezuela. 
Concluyeron que: Con una media de 1.2960, mantienen un buen clima laboral; y con 
una media de 1.8896, su nivel de estrés laboral se categorizó con un nivel medio. Y 
Según el dato estadístico de Pearson concluyó que tiene una correlación moderada entre 
el clima organizacional frente al estrés laboral. (Lezama y Molina, 2005). La muestra lo 
conformaron 83 personas que realizan labores de oficina.  
     A nivel nacional 
     Huamaní, T. (2015). En su trabajo de investigación titulado: El Clima Organizacional y 
su influencia en el Desempeño Laboral del personal de conducción de trenes del área 
de transportes del metro de Lima. (Tesis de pregrado). Universidad nacional 
tecnológica de lima sur, Villa el salvador, Lima, Perú. Concluyó que: Entre un 95 y 99 
% de confianza el clima organizacional, se encuentra en un nivel medio productivo y 
medianamente satisfactorio para un buen desempeño laboral, comprobando que el clima 
organizacional influye significativamente en el desempeño laboral del personal del área 
de transportes del metro de Lima.Se contó con la participación para esta investigación 
de 60 personas (42 varones y 18 mujeres). Para medir sus variables, utilizaron técnicas 
de observación, entrevistas y cuestionarios de evaluación.      
     Pérez, N. Rivera, P. (2015). En su trabajo de investigación titulado: Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana. (Tesis de pregrado). Universidad nacional de 
la Amazonía peruana, Perú. Concluyeron que: El clima organizacional está relacionado 
significativamente con la satisfacción laboral, con un nivel de significancia de = 0.05, 
rechazando así la hipótesis nula. Para su estudio participaron un total de 107 empleados 
entre administrativos y obreros. Para la medición de sus variables utilizó la escala de 
clima laboral (CL-SPC) de Sonia Palma para medir en clima organizacional y; la escala 
de Satisfacción Laboral de (Price 1997) para medir la satisfacción laboral.      
          Peláez, O. (2010). En su trabajo de investigación titulado: Relación entre el clima 
organizacional y la Satisfacción del cliente en una empresa de servicios telefónicos de 
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Lima. (tesis pregrado). Universidad Nacional mayor de San marcos, Lima, Perú. 
Concluyó que: Entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente existe una 
correlación de 0.64, el cual resultó ser significativo y positivo.  La muestra poblacional 
fueron 200 empleados de la empresa telefónica del Perú. Para medir la variable 
independiente utilizó La escala de clima organizacional de Acero Yusset y otros. Y para 


























1.3 Teorías relacionadas al tema 
      Marco Histórico 
 Entre 1924 - 1927, en un estudio realizado dieron las primeras luces acerca de las 
teorías de las relaciones humanas y del clima organizacional, con la finalidad de 
manifestar lo importante de los recursos humanos y reconocer que ese trabajador no 
solo trabaja para obtener dinero a cambio de su servicio prestado, sino también de 
buscar la satisfacción de algunas necesidades tanto sociales como psicológicas, (Mayo, 
1924-1927). Unos años después (Lewin, 1939), definió al clima organizacional como 
“clima psicológico”, concluyendo que el clima organizacional son patrones recibidos de 
la conducta y las experiencias de las personas en el entorno interno de una organización. 
La investigación de Lewin se detuvo por la venida de la segunda guerra mundial y su 
sorpresiva muerte de este gran investigador. Luego, diez y seis años después (Cornell, 
1955), define al clima organizacional, como una mezcla de percepciones e 
interpretaciones que conceptúan al clima y que a partir de ellas se determinan sus 
características. No obstante (Argyris, 1957), sostiene la necesidad de que una 
organización tiene que tener “un ambiente interpersonal de confianza, tranquilidad y 
franqueza”, de modo tal que se acepte la existencia del conflicto, y se busque la 
solución.                                                                                                   
          Poco después aparece una corriente que se denominó la magia de los 60, en el que 
(Argyris, 1957), comienza sus investigaciones referente al clima organizacional 
proponiendo un modelo organizacional en el que se podía cubrir las necesidades 
humanas, de modo tal que se mejoraba el clima de los empleados de una organización. 
Esta corriente atrajo a (Sells, 1960) defendiendo la posición en el que el ambiente 
interno de una organización, influye en las personas (comportamiento).  Esta influencia 
dependerá de la propia percepción de la persona y de aceptar las condiciones restrictivas 
(culturales y sociales) de su medio. También en el mismo año (McGregor, 1960), 
famoso investigador y conocido por su teoría X y teoría Y, ya nos habla del clima que 
debe generar un gerente dentro de una organización (clima gerencial). Del mismo modo 
(Gellerman, 1960) en este mismo año, a quien a su vez se le atribuye de ser el primero 
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en acuñar el término de clima organizacional, en la psicología organizacional, 
definiéndolo como el “carácter” de una organización. 
          De esta manera investigaciones posteriores hicieron que el concepto del clima 
organizacional constituya un pilar fundamental para las empresas, tal es así que unos  
años después (Forehand y Gilmer,1964), hicieron un estudio de la personalidad de la 
organización y teniendo un enfoque estructuralista denominaron al clima organizacional 
como “el conjunto de características permanentes que describen una organización, 
distinguiéndose de otra, y se mantienen en el tiempo teniendo una influencia directa 
sobre el desempeño de sus miembros.  Asimismo (Barker, 1968), nos menciona acerca 
de los “escenarios de conducta”, para poder analizar y comprender la conducta de los 
trabajadores de una organización, entendiendo que estos “escenarios” son una dualidad 
física y psicológica en el que las personas están en constante interacción. Ya en los años 
setenta el clima organizacional toma una postura positivista desde un punto de vista 
conductual, es así que (Campbell, 1972), definió al clima organizacional como un 
conjunto de atributos característicos de cada organización y que se puede conocer por la 
forma en como interactúa con su medio y entre los miembros de la misma. De la misma 
forma otro autor (Schneider y Hall, 1975), identifican al clima como un conjunto de 
percepciones que tienen los miembros en el entorno interno de una organización, 
producto de las interacciones de sus características personales y de su organización.  
     Luego, en los años ochenta se propone una perspectiva sistémica en las 
organizaciones, en el que se proponen modelos para realizar cambios a nivel interno de 
una organización; tal es así que surgen diversos conceptos acerca del clima 
organizacional, en el que según (Owens, 1981), relaciona al clima con el sentimiento, 
cultura, ambiente interno o lo llama también entorno del ambiente psicológico al 
interior de una organización. Más adelante (Brunet, 1987) define que el clima 
organizacional es el producto de los valores, actitudes y opiniones de los empleados, y 
que al mismo tiempo son el resultado para medir el desempeño y la productividad, estas 
a su vez se ven influenciados variables personales y por el medio interno en donde 
laboran. El clima organizacional constituye la personalidad de una organización, 
tratándolo como multidimensional ya que a partir de todas sus características específicas 
de una organización se configura el clima organizacional. 
18 
 
          Ya en la década de los noventa, (Brow y Moberg, 1990), lo definieron como una 
variedad de características del medio ambiente interno de la organización, de la misma 
manera cómo lo perciben los miembros de dicha organización.     Después, (Hall, 1996) 
sostiene que el clima organizacional es un conjunto de propiedades del entorno 
profesional, y son percibidas de forma directa o indirecta por los miembros, de los 
cuales se desprende que son una fuerza que influye en el comportamiento del miembro 
de dicha organización. En Sudamérica, (Rodríguez, 1999), elaboró una definición 
acerca del clima organizacional, refiriéndose a ello como aquellas percepciones en la 
que participan los miembros de una organización en referencia a sus labores que 
realizan, el ambiente en donde se desarrollan, las relaciones interpersonales y las 
diferentes regulaciones propias del trabajo. Tres años después, (Chiavenato, 1992), 
definió al clima organizacional como el medio interior de una organización, 
involucrando a su vez a ello, factores estructurales y sociales. 
          Ya en el siglo 21, (Anzola, 2003), nos describe una definición de clima 
organizacional como, aquellas percepciones o definiciones casi permanentes de los 
colaboradores tienen en función a su organización y que influye directamente en el 
comportamiento de los colaboradores, diferenciándose así una de otra. Por último 
(Palma, 2004), opina que “el clima organizacional es la percepción sobre aspectos que 

















1.3.1 Clima Organizacional 
         1.3.1.1 Enfoque Humanista 
Lewin (1939), es el pionero de los fundamentos teóricos del clima organizacional, y 
en el que su trabajo tiene influencia de la corriente psicológica gestáltica del cual se 
desprende el axioma “el todo es la suma de sus partes”. Da a conocer que el 
comportamiento de las personas en las empresas no depende solamente de sus 
características internas (personales), sino que a su vez está ligado directamente de la 
forma en el que percibe su entorno laboral y los componentes de la empresa. 
         1.3.1.2 Enfoque Cognitivo Conductual 
                     1.3.1.2.1 Teoría X, y Teoría Y de Douglas McGregor 
En una obra que se denominó “El lado humano de las organizaciones”, 
describió dos teorías para poder comprender el clima en las organizaciones, 
los puso como nombre a estas, como teoría X y la teoría Y. (McGregor, 
1960). 
Ambas teorías son dos formas de diferentes de percepción de los seres 
humanos: 
                    Postula que el ser humano común y corriente tiende al rechazo innato a 
trabajar, tratando de evitarlo las veces que sea posible, refiriéndose que las 
personas necesitan ser obligados a laborar y prefieren no tener ninguna 
responsabilidad, anteponiendo ante todo su seguridad personal. A este 
conjunto de características lo denominó, Teoría X. (McGregor, 1960) 
                          Por el contrario, aquel ser humano que con toda naturalidad asume las 
responsabilidades, es creativo, imaginativo, son aquellos que buscan 
soluciones pensando en el bienestar de los demás y de su organización, a 
estos supuestos, los denominó, Teoría Y. (McGregor, 1960) 
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                     1.3.1.2.2 Teoría de los Sistemas de Likert 
  Likert (1969), manifestó: que las actitudes y comportamiento de las personas 
están en función a cómo se comporta la alta dirección de una empresa y la 
apreciación que éstos tienen acerca de su entorno laboral, de modo tal que su 
actuar estará en función de su percepción hacia su organización. 
        Likert define tres tipos de características que influyen en el clima de una 
organización que son las variables de causalidad, las variables intermedias y 
las variables finales. (Likert, 1969), 
          La interrelación de todas estas tres variables, trae consigo distintos tipos 
de climas organizacionales. (Likert, 1969). 
                     1.3.1.2.3 Modelo Explicativo del Clima Organizacional  
Edel, García, y Guzmán, (2007) manifestaron: que este modelo para entender 
y dar a conocer los elementos que se componen y se relacionan dentro de una 
empresa u organización, los factores instituidos por los autores son: la 
estructura, el liderazgo, la toma de decisiones y la autorrealización 
profesional. También dieron énfasis en que los resultados positivos de un 
buen clima organizacional son de importancia para la organización y sus 
colaboradores de modo que mejore su funcionamiento.   
     Litwin, Stringer, Goncalves, (2000), plantean el siguiente modelo de clima 
organizacional. Ambos autores definen en este modelo que existen factores 
para el desarrollo de un nivel de clima organizacional, ejemplo el 
rendimiento, productividad, ausentismo del colaborador, adaptación del 
colaborador, entre otros. 
                     1.3.1.2.4 El Clima organizacional Según Brunet 
Brunet, (1987) manifestó: que el clima organizacional se determina a través 
de la distribución del medio ambiente, el desarrollo profesional, los valores, 
su motivación; considerando dimensiones como el manejo de los conflictos, 
control, recompensas y supervisión en la organización. El autor manifiesta 
que el clima es una serie de atributos, que se distinguen de otras y su 
influencia determina el comportamiento de las personas en las empresas. 
21 
 
                          Brunet, en su libro “El clima de trabajo en las organizaciones – 2011”, 
manifiesta que el clima organizacional puede ser percibido por la persona sin 
que necesariamente haga conciencia de ello ya que puede ser vista desde un 
punto personal como también desde el punto de vista de su organización. 
(Brunet, 1987). 
                     Características del Clima Organizacional: 
Brunet, (2011)manifestó: que las características propias de la definición de 
clima organizacional, esta influye directamente en el comportamiento del 
empleado. Los siguientes elementos se suman y forman su propio clima 
particular. 
- El clima organizacional está compuesto de variables situacionales. 
- Pueden variar sus elementos sin embargo el clima puede ser el mismo. 
- El clima organizacional puede ser continuo pero puede cambiar.  
- Está determinado por el comportamiento de las personas, su realidad social 
y cultural de la empresa. 
- El clima organizacional tiene correlación inmediata con el rendimiento de 
los colaboradores. (Brunet, 2011). 
Criterios de clima organizacional: 
Brunet, (2009) manifestó: de forma resumida los criterios o medidas para 
definir el clima en una organización. 
 Medida múltiple de los Atributos de una organización; que son 
características que la describen y la diferencian de otras, asimismo influyen 
en el actuar de los colaboradores, siendo relativamente estables en el tiempo, 
e influyen dentro de las características personales de los empleados. (Brunet, 
2009). 
 La medida perceptiva de los atributos individuales; al clima 
psicológico o clima humano se le denomina clima organizacional, las 
condiciones (estructura y organización) propias de la empresa, interactúan 




 La medida perceptiva de los atributos organizacionales; 
caracterizada por la descripción de la organización a través de los valores, 
entre otros de las características internas y percepciones colaborador ya que 
son definidas a nivel de aspectos personales del individuo (actitudes, 
motivaciones y comportamientos), más que de las características de la 
empresa; según esta definición, el clima organizacional no es estable en el 




                    Variables: 
También este autor menciona a Likert, (1970), e introduce a su investigación 
la teoría de los sistemas ya que, para él, es un aporte muy fuerte para el 
estudio del clima organizacional. Existen tres variables que conceptualizan 
las características de una empresa y son: 
 Las variables de causalidad: A estas variables se le consideran 
variables independientes, pues está orientado a señalar la línea de evolución y 
de cómo obtiene la organización sus resultados. (Likert, 1970). 
 Las variables intermedias: Estas variables se encuentran orientadas a 
conocer la situación desde el interior de una organización, que se reflejan en 
temas como la toma de decisiones, motivación, la comunicación, y el 
rendimiento. (Likert, 1970). 
 Las variables finales: Finalmente este tipo de variables son la 
consecuencia de las dos variables anteriores, y miden la productividad o las 
pérdidas o ganancias que tiene la organización (Likert, 1970). 
                     Tipos de Liderazgo: 
Por otro lado Brunet, nuevamente hace referencia a Likert, para describir de 
forma breve los tipos de liderazgo que existen dentro de una organización y 




 El tipo autoritario explotador; que es el típico líder que carece de 
cualquier tipo de confianza entre sus jefes y subordinados (autocrático), al 
mantener este tipo de liderazgo los colaboradores de la organización 
mantienen un clima de miedos, amenazas y sanciones. (Brunet, 2004). 
 El tipo autoritario benevolente; la naturaleza de este tipo de líder 
tiene un nivel pequeño de confianza con los demás empleados ya sean 
superiores o subordinados, este tipo de liderazgo hace que exista un ambiente 
pobre para trabajar en equipo, mantienen un sistema de recompensas pero 
también de castigo hacia los empleados, haciendo que la alta dirección 
manipule los derechos o beneficios sociales de cada colaborador. (Brunet, 
2004). 
 El tipo consultivo; este tipo de liderazgo es menos tóxico ya que la 
alta dirección mantiene un clima de confianza con los empleados, son 
independientes al momento de tomar sus decisiones en el puesto en el que se 
desempeñan, su forma de motivar a sus colaboradores es a través de las 
recompensas. Al mantener este clima de liderazgo la organización empieza a 
dinamizarse. (Brunet, 2004). 
 El tipo participativo; finalmente el tipo de liderazgo se fundamenta 
en la confianza plena y tienen la capacidad de delegar funciones por lo que 
tienen una idea clara del trabajo en equipo, existe una adecuada comunicación 
y organización, es un clima organizacional saludable. (Brunet, 2004). 
                     Dimensiones: 
Brunet, (1987), manifestó: ocho dimensiones para poder medir el clima en las 
organizaciones y son las siguientes: 
1. Estilos de autoridad; se refiere al liderazgo para influenciar a los 
colaboradores. 
2. Las fuerza motivacionales; aquellos procesos que se implementan 
para producir motivación a los colaboradores y cumplir sus expectativas. 
(Brunet, 1987). 
3. Características de los procesos comunicativos; es el tipo de 
comunicación que se emplea en la empresa, así como el ejercicio de la 
misma. (Brunet, 1987). 
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4. Los procesos de influencia; se refiere a lo valioso de la interrelación 
entre los superiores y los subordinados, que establece así el o los objetivos de 
la organización. 
5. Toma de decisiones; son aquellos procesos en que se debe discernir 
entre las opciones que se va a tomar en una organización. (Brunet, 1987). 
6. Los procesos de planificación; es el modo en que se definen los 
objetivos y la dirección que se tomará en la organización. (Brunet, 1987). 
7. Los procesos de control; está orientado la forma de distribución y 
control del logro de objetivos. (Brunet, 1987). 
8. Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento; en cómo se 
desarrollan los objetivos a la empresa. (Brunet, 1987). 
1.3.2 Desempeño Laboral 
         1.3.2.1 Enfoque Cognitivo Conductual 
El desempeño laboral debe surgir de las capacidades, cualidades, habilidades y 
necesidades que se entrelazan con las responsabilidades propias del empleado y su 
organización, de tal manera que emerjan resultados positivos hacia la organización. 
(Milkovich, A. y Boudrem, C. 1994). 
              El desempeño laboral se basa en la forma en que los empleados se desarrollan en 
su organización, Se puede medir este desempeño evaluando sus habilidades, 
capacidad de toma de decisiones y organizativas, y la productividad. Silva propone 
que estas evaluaciones deben darse de forma anual y promover empleados que hayan 
desempeñado mejor sus labores y o de lo contrario también incluir el despido. (Silva, 
R. 1996). 
     Werther, y Davis, (2000), manifestó: que el desempeño laboral son 
procedimientos en los cuales se mide el rendimiento en general del empleado. Es 
importante que esta evaluación se de en toda organización que aspira a llegar a 
niveles altos de modernidad. 
     Robbins, y Coulter, (2000), manifestó: en su teoría de la satisfacción laboral, 
sostiene que la evaluación del desempeño laboral no tiene que ser visto de por sí 
como una simple finalidad, sino que debe ser un instrumento que mejore los 
resultados del capital humano. 
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             Tom y Jenkins (2001), manifestaron: en su teoría de la motivación, definen al 
desempeño laboral como el nivel con el que cumple las demandas de sus labores, 
observando los procesos de desempeño del pasado. 
             Drucker, (2002), manifestó: en su teoría neoclásica, considera que el desempeño 
laboral no debe ser medido mediante desde el punto de vista pecuniario o monetario, 
por el contrario, debe ser visto a nivel de la ejecución alcanzada por el empleado. 
             Mora,  (2007), manifestó: refiriéndose a que el desempeño laboral son las 
gestiones o conductas que se observan en los trabajadores y que son notables para los 
objetivos de la organización, a su vez que pueden ser medidos en función de las 
capacidades de cada trabajador y su escala de contribución a la empresa. 
Adicionalmente a ello, añade que la definición de desempeño laboral debe ser 
completada con la descripción del perfil de los trabajadores, conjuntamente orientado 
a la capacitación. 
     Amorós, (2009), manifestó: aportando también a definir el desempeño laboral, el 
autor menciona que esta variable  son comportamientos observables encauzados 
hacia un objetivo, donde el empleado devela el nivel de motivación y la capacidad de 
ejecutarla, siempre y cuando se den las condiciones para conseguirlos. 
Considerándolo como un proceso estructural y sistemático para su medición, 
evaluación, e influir sobre sus características, comportamientos y resultados 
concernientes con las labores que realiza; de la misma manera el nivel de 
ausentismo, con la finalidad de dar a conocer  la productividad del trabajador y de 
ese modo mejorará posteriormente su rendimiento, permitiendo establecer nuevas 
políticas de compensación y desempeño, ayudando a  la toma de decisiones de  
ascensos o y/o rotaciones, lo que permite determinar si existe la necesidad de volver 
a actualizar o capacitar, descubrir errores en el diseño del puesto y apoyo a observar 
si existen dificultades personales que afecten al colaborador en el desempeño de sus 
funciones. (Amorós, C. 2009) 
    Chiavenato, (2004), manifestó: que en su teoría de la organización y estructuras 
organizacionales, manifiesta que el desempeño laboral es la manera en que se 
comporta el colaborador en su búsqueda de los objetivos que se traza, esto forma 
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parte de sus habilidades, cualidades, necesidades individuales que se entrelazan para 
resultar comportamientos que afecten los resultados de su trabajo. 
         Dimensiones de Desempeño laboral 
 Trabajo orientado por los resultados; al seguir esta línea se obtendrá como 
resultado tener éxito en todos los aspectos de nuestra vida, teniendo en cuenta que no 
se debe pensar que se trata de conseguir algo a cualquier precio, (Chiavenato, I. 
2004). 
 Trabajo de calidad en los servicios; esto se orienta a la capacidad de tener 
óptimos los sistemas en los cuales se desarrollan las actividades laborales, con las 
personas idóneas, respondiendo a las expectativas del usuario. 
 Relaciones interpersonales; que es un factor importantísimo para lo que se 
pretende lograr en una organización, es un elemento que a largo plazo se ve reflejado 
en frutos como el trabajo en equipo (Chiavenato, I. 2004). 
 La iniciativa; que es la capacidad de poder llegar a dar principio a proyectos 
o ideas en bien de la organización. 
 El trabajo en equipo; que de forma coordinada y conjunta, trabajan para 
conseguir objetivos y metas en la organización de forma responsable (Chiavenato, 
I. 2004). 
 Organización; es la capacidad de convertir la estructura organizativa de la 
empresa, maximizando las oportunidades de crecer y verse realizados los objetivos. 
 Dimensión profesional; esto abarca los conocimientos adquiridos, las 
competencias alcanzadas para conocer y desempeñarse adecuadamente en el área 
asignada (Chiavenato, I. 2004). 
 
1.3.3 Marco Conceptual 
         1.3.3.1 Clima Organizacional 
Brunet, (1987) manifestó: que define al clima organizacional como la personalidad 
de la organización y está determinado por el conjunto de valores, actitudes y 




        1.3.3.2 Desempeño laboral 
Chiavenato, (2000); manifestó: que el desempeño laboral es la forma en que se 
comporta el colaborador en su búsqueda de los objetivos que se traza, esto forma 
parte de sus habilidades, cualidades, necesidades individuales que se entrelazan para 
resultar comportamientos que afecten en los resultados de su trabajo. 
1.4 Formulación del problema 
      ¿Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de 
la Municipalidad provincial de Lamas, 2017? 
      1.4.1 Problemas específicos 
a. ¿Cuál es el nivel del clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de Lamas, 2017? 
b. ¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de Lamas, 2017? 
1.5 Justificación del Estudio 
      El presente estudio se justifica en la importancia de establecer la relación entre clima 
organizacional y Desempeño Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de Lamas, estableciendo nuevas pautas para la mejora de los mismos, justificándose en: 
      Justificación Teórica: 
La propuesta de esta investigación estuvo orientada a evidenciar aspectos teóricos de la 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, obteniendo nuevos 
conocimientos acerca del funcionamiento de la municipalidad en torno a estas variables 
y que contribuyan a próximas investigaciones. 
      Justificación Práctica: 
La presente investigación se orientó a generar información oportuna y veraz para la 
municipalidad, en relación a las dos variables sometidas a estudio, de tal forma que 
sirva para mejorar el servicio hacia el entorno interno de la institución y a la población 
a su vez.   
      Justificación por conveniencia 
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Esta investigación sirvió para que la Municipalidad a través del área de administración 
recabe los datos las sugerencias del presente estudio para mejorar el clima 
organizacional en función a su desempeño laboral, para que se beneficien tanto los 
colaboradores así como la población en general. 
      Justificación social 
Este estudio permitió que la población cuente con un mejor servicio en la calidad de 
atención por parte de los colaboradores municipales, se brinde un servicio cálido y trato 
amable, esto es el resultado del accionar de la alta dirección en función a los resultados 
obtenidos de la presente investigación. 
      Justificación Metodológica 
Este estudio utilizó dos instrumentos (cuestionarios) para medir y determinar la 
relación entre ambas variables, en consecuencia la variable independiente se midió a 
través de la escala de clima organizacional y la variable dependiente fue medida a 
través del cuestionario multifactorial de desempeño laboral.  
1.6 Hipótesis 
      1.6.1 General 
     Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
     1.6.2 Específicos 
a. El nivel del clima organizacional en los trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017 es regular. 
b. El nivel del desempeño laboral en los trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017 está en un nivel aceptable. 
1.7 Objetivos 
      1.7.1 General 
Determinar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral en 
los trabajadores de La Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
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      1.7.2 Específicos 
a. Identificar el nivel del clima organizacional en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
b. Identificar el nivel del desempeño laboral en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
c. Identificar el nivel de clima organizacional por dimensiones en los 
trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
d. Identificar el nivel de desempeño laboral por dimensiones en los 
trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas, 2017. 
II. MÉTODO 
     2.1 Diseño de investigación 
El presente estudio aplicó el diseño no experimental y de corte transversal, por lo que no 
fueron manipuladas las variables y en el que dicha información se extrajeron en un 
momento determinado, sin periodos de seguimiento. De la misma manera es de tipo 
correlacional, puesto que se midieron la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Lamas, y se 
estableció si están o no relacionadas. (Sampieri, Collado y Lucio, 1998). 
     El esquema de tipo de investigación es la siguiente: 
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   M                    r 
 
                     O2 
   Donde M: Trabajadores de la municipalidad provincial de Lamas 
   O1: Clima organizacional. 
   O2: Desempeño laboral 
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2.3 Población y muestra 
      Población 
      Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas. 
      Muestra 
Se consideró a 178 trabajadores nombrados y contratados de la Municipalidad 
Provincial de Lamas, entre varones y mujeres. Realizándose un muestreo no 
probabilístico de tipo por conveniencia. 
      2.3.1 Criterios de inclusión y exclusión 
               2.3.1.1 Criterios de Inclusión 
 Trabajadores con resolución de nombramiento. 
 Trabajadores con contratos personales (D.L. 276, 728). 
 Trabajadores con contrato administrativo de servicios CAS. 
               2.3.1.2 Criterios de exclusión 
 Trabajadores con contratos no personales – Locación de servicios. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para la recolección de datos, se presentó a través de una solicitud, la autorización para 
obtener los datos requeridos a la Municipalidad Provincial de Lamas, de modo tal que 
se me otorgó el permiso correspondiente sin inconvenientes durante la investigación. 
      Técnica 
       La técnica de recolección y aplicación de datos de la presente investigación, fueron a 
través de encuestas.  
      Instrumentos 
El instrumento aplicado es la escala de clima organizacional (ECL), y el Cuestionario 
Multifactorial de desempeño laboral. En ambos cuestionarios fueron incluidas la edad 
y el área al cual pertenece. 
            Una vez obtenido el permiso correspondiente para realizar la recolección de los 
datos, se llevó a cabo la aplicación de los instrumentos previamente preparados, se 
brindaron las instrucciones sobre el llenado y desarrollo de la prueba, para una 
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posterior presentación de los resultados obtenidos de ello a la Sub Gerencia de 
Recursos Humanos. Finalizada la aplicación, se agradeció por su tiempo empleado y 
su disposición. 
      Validez  
Para dar validez a la presente investigación se realizó a través del criterio de jueces 
con la participación de los siguientes expertos: 
       Dr. Juan Rafael Juarez Díaz. 
       Mg. Verónika Fiorella Castro Tenazoa. 
       Mg. Katia Alejandra Dávalos la Torre. 
       Confiabilidad 
  La variable Clima organizacional tuvo un índice del alpha Cronbach de 0.893, 
superando los valores de punto de corte de 0.70, teniendo como resultado un elevado 
índice de confiabilidad. 
La variable desempeño laboral tuvo un índice del alpha Cronbach de 0.801, superando 
los valores de punto de corte de 0.70, teniendo como resultado un elevado índice de 
confiabilidad. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
      La Escala de Clima Organizacional ECL de Brunet, contiene 24 items, que se 
distribuyen en 08 dimensiones y que son: estilos de autoridad, fuerzas motivacionales, 
procesos de comunicación, procesos de influencia, procesos de decisiones, procesos de 
planificación, procesos de control, objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Estos 
fueron respondidos a través de preguntas tipo Likert, entre 1 y 5, donde 1 es totalmente 
de acuerdo y 5 es totalmente en desacuerdo. Del mismo modo el Cuestionario 
Multifactorial de desempeño laboral, consta de 30 ítems, que están distribuidos en 07 
dimensiones y que son: Trabajo orientado por los resultados, trabajo de calidad en los 
servicios, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo, organización y 
dimensión profesional. Todas estas preguntas fueron contestadas a través de 
cuestionario tipo Likert y que presentan un rango de 0 a 4, en donde 0 (cero) es igual a 
“nunca aceptable” y 4 (cuatro) es igual a “totalmente aceptable”. 
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          Asimismo, podemos afirmar que la escala de clima organizacional ECL, demostró 
adecuada validez y confiabilidad en un estudio en el Perú, por (Palma, 2010), en el que 
para validar la prueba  fueron aplicados a 952 colaboradores en una empresa de Lima 
metropolitana y en el que a través de un análisis factorial obtuvieron un 0.70 de 
confiabilidad. Del mismo modo el Cuestionario Multifactorial de Desempeño Laboral 
obtuvo un nivel de confiabilidad de 0,7, en un estudio realizado por (Vegaray y Pérez, 
2014), a 47 trabajadores de la Corte Superior de San Martin Moyobamba. 
2.6 Aspectos éticos 
      El presente estudio se realizó tomando en cuenta lo siguiente: se presentó una solicitud 
a la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad, el permiso 
correspondiente para la aplicación de las escalas de medición, coordinadamente con la 
Universidad César Vallejo – Tarapoto, tomándose en cuenta el consentimiento 
informado, la participación voluntaria y confidencial de los colaboradores.  
III. RESULTADOS 
Tabla 01,  Nivel del clima organizacional en los trabajadores 
de la Municipalidad provincial de Lamas, 2017 
Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje 
Bueno 31 17.42% 
Regular 84 47.19% 
Malo 63 35.39% 
TOTAL 178 100.00% 
          Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
 
La tabla 01, refiere que el nivel de clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Lamas, 2017, muestran que un 18%, se encuentra en un 
nivel de clima laboral bueno, esto representa a 31 trabajadores que  perciben que la 
Municipalidad mantiene valores y actitudes organizacionales elevadas en su entorno 
laboral; luego, un 47% percibe que el clima laboral es regular, representado por 84 
trabajadores,  lo que supone que, al evaluar la distribución de la tabla y el figura; en 
función a la frecuencia y porcentaje, en la mayoría de los trabajadores se encuentran 
actitudes y valores internos y organizacionales importantes, puesto que refleja una 
dirección positiva hacia un clima organizacional elevado          Finalmente un 35% de 
ellos que equivalen a un importante número de 63 trabajadores que presentan un 
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clima organizacional malo, lo que significa que este valor está representando a 
aquellos que perciben un clima laboral deficiente en el cual hay que tomar medidas 
en función a los resultados presentados en esta investigación, orientados a la mejora 
de los procesos de comunicación, motivación, planificación, entre otros. 
Tabla 02, Nivel del desempeño laboral en los trabajadores de 
La Municipalidad provincial de Lamas, 2017. 
 
Desempaño Laboral Frecuencia Porcentaje 
 
Eficiente 45 25.28%  
Aceptable 83 46.63%  
Deficiente 50 28.09%  
TOTAL 178 100.00%  
         Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
  
La tabla 02 y el figura 02 evidencian que un 25%, que corresponden a 45 
trabajadores, presentan un nivel de Desempeño laboral eficiente, es decir que su 
trabajo contribuye a lograr mejores resultados de productividad  para la 
municipalidad y responde de forma idónea a las expectativas del usuario; esto 
supone la razón por el que un importante porcentaje de trabajadores tienen un nivel 
aceptable de desempeño en su centro laboral con un 47%,  que busca y evidencia 
una línea ascendente de las habilidades y cualidades del colaborador para obtener 
mejores resultados; sin embargo existe un nivel deficiente del 28% de trabajadores 
que presentan dificultades en su desempeño laboral, haciéndose difícil el trabajo en 
equipo, la calidad de los servicios y la disminución de resultados positivos para la 
entidad. 
Tabla 03, Nivel clima organizacional por dimensiones en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Lamas, 2017. 
Dimensión 
Clima 
organizacional Frecuencia Porcentaje 
Estilos de Autoridad Malo 33 18.54% 
 
Regular 87 48.88% 
 
Bueno 58 32.58% 
Fuerzas 
Motivacionales 




Regular 68 38.20% 
 
Bueno 48 26.97% 
Proceso de 
Comunicación  
Malo 72 40.45% 
 
Regular 64 35.96% 
 
Bueno 42 23.60% 
Proceso de Influencia  Malo 70 39.33% 
 
Regular 68 38% 
 
Bueno 40 22.47% 
Proceso de Toma de 
decisiones  
Malo 33 18.54% 
 
Regular 85 47.75% 
 
Bueno 60 33.71% 
Proceso de 
Planificación 
Malo 47 26% 
 
Regular 85 47.75% 
 
Bueno 46 25.84% 
Proceso de Control Malo 51 29% 
 
Regular 89 50.00% 
 




Malo 72 40.45% 
 
Regular 70 39.33% 
 
Bueno 36 20.22% 
  
Total 178 100% 
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
La tabla 03,  nos muestra que el nivel de clima organizacional en función a la 
dimensión de estilos de autoridad es bueno, representado por un 33% lo que significa 
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que 58 trabajadores mantienen una buena relación , trato razonable y apoyo por parte 
del jefe; a esto un 49% de los trabajadores indican que el trato es regular, indicando 
que la percepción hacia la autoridad se encuentra en un nivel medio; luego un 18% 
que representa a 33 trabajadores refieren que el estilo de autoridad en el trabajo es 
malo, por lo que el afecta al clima de la organización. 
          Con respecto al nivel de clima organizacional referido a la dimensión de fuerzas 
motivacionales, indican que un 27% de trabajadores presenta un clima laboral bueno, ya 
que se encuentran motivados para realizar las tareas; luego un 38% de ellos, percibe un 
clima regular en el trabajo, lo que da a conocer que se siente medianamente motivado en 
las tareas que realizas en su entidad laboral; a esto se suma un importante 35% 
equivalente a 62 trabajadores, que perciben que el clima organizacional en función de la 
motivación es malo, ya que no se sientes importantes dentro de su trabajo y poco 
valorados y remunerados. 
     Dentro de los procesos de comunicación encontramos que el nivel de clima es bueno 
con un 24% denotando que existe un adecuada promoción de la comunicación y 
generación de ideas; luego 36% sugiere que el clima es regular, este número de 
trabajadores denota que los procesos de comunicación presenta ciertas dificultades; y un 
número considerable de 72 colaboradores equivalente al 40% nos refleja un clima malo, 
ya que consideran que no existe comunicación entre las áreas y no promueven la 
comunicación interna, tampoco se escuchan las ideas. 
     En la dimensión de procesos de influencia, el clima organizacional tiene un nivel 
bueno con 40%, indicando que existe adecuada cooperación entre compañeros de 
labores y capacitación; después un 38% menciona que el clima con respecto a esta 
dimensión es regular, expresado en una cooperación medianamente adecuada con 
algunos problemas en el logro de los objetivos; y un 39% percibe un clima malo con 
respecto a esta dimensión, definiendo que no existe cooperación y capacitación por 
parte del ente municipal. 
     Dentro de la dimensión de procesos de toma de decisiones, en función del clima 
organizacional nos muestra un clima bueno de 34%, lo que indica que reparten las 
responsabilidades al momento de tomar las decisiones participando de manera adecuada 
para definir los objetivos trazados por la municipalidad; luego un 48% equivalente a 85 
trabajadores sostienen que el nivel de procesos de la toma de decisiones es regular, ya 
que hay una tendencia positiva a la solución de problemas y a la administración de los 
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recursos, y el 18% de los encuestados indicaron que existe un clima malo con respecto a 
esta dimensión ya que para este grupo no existe la participación conjunta para la 
solución de problemas. 
         Con respecto a los procesos de planificación se obtuvo un porcentaje de nivel de 
clima bueno con  26%, estos consideran que existe una clara ilustración de los valores, 
la misión y visión de la municipalidad; lo que indica también que un buen porcentaje de 
48%, nos indica que el conocimiento de los objetivos de la entidad es regular y que se 
tiene cierto conocimiento de la misión, visión y valores; y el último nivel de clima 
respecto a esta dimensión tiene un casi 26%, lo que significa que a este grupo de 47 
trabajadores, perciben el clima como malo, ya que no conocen los objetivos de la 
organización y tampoco las responsabilidades de su puesto. 
          El clima organizacional referente a la dimensión de proceso de control, nos arroja 
que un 21% de trabajadores percibe que el clima asociado a la realización del trabajo y 
control del mismo es bueno; luego un 50% equivalente a 89 trabajadores indicado en el 
proceso de control asimismo los procedimientos y guías de trabajo, es regular, y un 
resaltante 29% percibe el clima como malo, pues para este porcentaje de trabajadores la 
entidad carece de distribución y del control del logro de objetivos.  
     Finalmente dentro de la dimensión de Objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento, arrojaron que el 20% de los encuestados percibe un clima bueno de 
20% representado por 36 trabajadores, lo que indica que este grupo tienen los objetivos 
claros en relación a la misión, visión y valores de la municipalidad; del mismo modo un 
39% de ellos presentan un clima organizacional regular, dando a conocer que aún falta 
trabajar aspectos relacionados a conocer de forma clara los objetivos de la entidad 
municipal. 
 
Tabla 04  
Nivel de Desempeño Laboral por dimensiones en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Lamas, 2017. 
Dimensión Desempeño Laboral Frecuencia Porcentaje 
Orientación a 
resultados 
Eficiente 30 16.85% 
 
Aceptable 88 49.44% 
 
Deficiente 60 33.71% 
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Calidad Eficiente 45 25.28% 
 
Aceptable 65 36.52% 
 
Deficiente 68 38.20% 
Relaciones 
Interpersonales 
Eficiente 65 36.51% 
 
Aceptable 71 39.89% 
 
Deficiente 42 23.60% 
Iniciativa Eficiente 67 37.64% 
 
Aceptable 71 40% 
 
Deficiente 40 22.47% 
Trabajo en equipo Eficiente 31 17.42% 
 
Aceptable  91 51.12% 
 
Deficiente 56 31.46% 
Organización Eficiente 47 26% 
 
Aceptable 53 29.78% 
 
Deficiente 78 43.82% 
Dimensión 
Profesional 
Eficiente 41 23.03% 
 
Aceptable 64 35.96% 
 
Deficiente 73 41.01% 
  
Total 178 100% 
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
La tabla 04, nos muestra que el nivel de desempeño laboral en función a la orientación a 
resultados, revelan que el 17% de trabajadores municipales se encuentran en un nivel 
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eficiente, culminando y cumpliendo sus actividades de forma idónea en el momento 
adecuado; como también un 49% representado por 88 encuestados refieren que el nivel 
de desempeño es aceptable, los cuales se aprecia que los trabajadores se desempeñan de 
forma regular en función al cumplimiento de las tareas asignadas; y un 34% de ellos 
concluyen que sienten que su desempeño es deficiente debido a la cantidad alta de 
trabajo que tiene y no le permite cumplir con las metas de modo que tampoco puede 
culminarlas. 
          La dimensión calidad, de la variable desempeño laboral, nos arroja que el 25%, se 
encuentran en el nivel eficiente, deduciendo de ello que actúan con profesionalismo y 
respeto hacia el usuario; con un 37% encontramos que el nivel de desempeño en la 
dimensión de calidad, muestran un nivel aceptable, puesto que existe una inclinación a 
demostrar siempre respeto y reconocimiento de los errores, no es la adecuada, sin 
embargo, existe la predisposición por dar lo mejor al cliente.           Luego un 38% 
equivalente a 68 trabajadores denotan falta de profesionalismo y comenten a menudo 
errores en el trabajo. 
          Asimismo podemos apreciar que el nivel de desempeño concerniente a la dimensión 
de relaciones interpersonales, es eficiente, ya que el 36% de trabajadores demuestran 
cortesía hacia el usuario, existiendo un importante nivel de armonía entre los 
compañeros de trabajo; luego en el nivel aceptable se encuentra un 40%, que  si bien no 
se encuentran en un nivel de desempeño eficiente, se puede mejorar las relaciones 
interpersonales pues denotan una dirección hacia la eficiencia; lo contrario a esto se 
encuentran aquellos trabajadores que representan a un 24% de encuestados que 
mantienen dificultades para relacionarse adecuadamente con los compañeros de labores, 
denotando dificultades interpersonales. 
     Respecto a la dimensión de Iniciativa, encontramos un nivel eficiente del 38% del 
personal municipal que aporta a nuevas ideas para la entidad, demostrando decisión 
para obtener nuevas formas de mejorar el servicio al cliente; a ello un 40% de 
trabajadores se encuentran en un nivel aceptable, lo que refleja disposición para originar 
ideas nuevas aunque no siempre son tomadas en cuenta; sin embargo existe un 22% de 
trabajadores que presentan un nivel deficiente con respecto a la iniciativa, lo que quiere 
decir que carecen de disposición para generar aportes a la municipalidad. 
          En referencia al trabajo en equipo existe un porcentaje importante de 17%, que se 
encuentra en el nivel eficiente, este grupo logra integrarse y está identificado con los 
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objetivos de la entidad municipal; luego el 51% perteneciente a 91 trabajadores, tiene un 
nivel de desempeño aceptable en torno al trabajo en equipo, que si bien no logra un 
nivel elevado, este grupo puede llegar a complementarse al momento de trabajar juntos; 
y lo contrario a lo anterior, encontramos a un 32% con un nivel deficiente de 
encuestados que no logra trabajar en equipo, denotando dificultades para integrarse e 
identificarse con los objetivos de la municipalidad. 
          En referencia al nivel de desempeño en la dimensión de organización, encontramos 
un porcentaje de 26% que presenta un nivel eficiente, lo que quiere decir que planifica y 
hace uso de indicadores para mejorar la estructura de la organización; también podemos 
apreciar que el 30% de trabajadores se encuentran en un nivel aceptable para planificar 
y preocuparse por el perfeccionamiento de la estructura organizativa de la 
municipalidad; y el 44% equivalente a 78 trabajadores presentan un nivel deficiente en 
cuanto al uso de las herramientas de planificación, revelando una mínima preocupación 
por la mejora de la organización. 
          Finalmente el nivel de desempeño concerniente a la dimensión, dimensión 
profesional, encontramos que el 23% de encuestados tienen un nivel eficiente, dejando 
notar la preparación de este personal, asociado a su motivación interna y conocimiento 
necesario para demostrar su profesionalismo en su entorno laboral; también tenemos a 
36% con un nivel de desempeño aceptable dentro de esta dimensión, denotando que 
presenta un nivel intermedio para utilizar sus conocimientos y capacitaciones obtenidas 
en la mejora de la productividad de la municipalidad; finalizando con un 41%, el más 
elevado dentro de esta dimensión que no logra tener las cualidades y aptitudes 
necesarias para lograr un nivel elevado de profesionalismo en su entorno laboral.  
 
3.2 Nivel correlacional  
 Con la finalidad de efectuar el análisis a nivel correlacional, reubicamos el objetivo 
general, determinar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño 
laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Lamas, 2017. 
Procedemos hacer uso del coeficiente de correlación chi cuadrado para los datos 









   Tabla 5.  Tabla de contingencia de clima organizacional y 
desempeño laboral en los trabajadores de La Municipalidad 




Bueno Regular Malo 
Eficiente 15 21 9 45 
Aceptable 13 54 16 83 
Deficiente 3 9 38 50 
TOTAL 31 84 63 178 
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
Logramos emparejar la distribución de frecuencias observadas y distribuidas en 3 
columnas y 3 filas.  A través de esto, para encontrar los grados de libertad de la tabla 
3*3, es el producto de número de filas menos uno, por el número de columnas menos 
uno, lo que quiere decir, (c– 1) (f – 1), por lo tanto, (3-1)*(3-1) = 4. Para este caso se 
hizo uso del 5% de nivel de significancia (α=0,05) y 04 grados de libertad, el valor de 
chi cuadrado tabular (  
 ) es 9,49. 
      Las hipótesis a contrastar con el uso contraste estadístico a través del chi cuadrado 
para el presente estudio es: 
H0: El clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 2017, son independientes.  
  Y la hipótesis alterna: 
  H1: El clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 2017, no son independientes. Es decir, están 
relacionados. 
    Tabla 6. Cuadro de toma de decisión en función a resultados del chi cuadrado 












57.48 04 0.05 9,49 Se rechaza la 
Ho 
Fuente. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad provincial de lamas. 
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El valor de chi cuadrado calculado (  
 ) fue concluyente con los datos obtenidos en los 
instrumentales de recojo de información, de esta manera se tiene el resultado   
  (57.48), 
siendo mayor que el valor tabular   
  (9,49), esto quiere decir que, se rechaza a hipótesis 
nula, aceptando la hipótesis alterna que dice. El clima organizacional y desempeño 
laboral en los trabajadores de La Municipalidad provincial de lamas, 2017, no son 






















       El presente trabajo de investigación, con respecto al clima organizacional, y el 
desempeño laboral, se encontró que existe relación entre estas variables, esta 
afirmación se sustenta en el resultado del chi cuadrado calculado (X
2
c = 57.48), por lo 
que no son independientes. Esto es consecuente con el trabajo de (Rodriguez, M. 
Retamal, M. Lizana, J. y Cornejo, F. 2011), evidenciándose correlación significativa 
entre clima organizacional y desempeño, con un grado de asociación moderada. En tal 
sentido,  esta investigación del mismo modo coincide con (Pérez, F.1994) en el que 
concluye que la mejora del clima organizacional, incrementa el desempeño laboral de 
los trabajadores con un valor mayor al chi cuadrado tabular de 1291.46; asimismo 
(Huamaní, N. 2015), al medir sus variables de clima organizacional y desempeño 
laboral encontró un nivel medio productivo y medianamente satisfactorio entre estos 
dos, comprobándose que la primera variable influye de manera significativa en el 
desempeño de los trabajadores. Es así que el clima organizacional es el producto de 
valores (relaciones interpersonales), actitudes (orientación a resultados, iniciativa, 
trabajo en equipo) y opiniones de los empleados, y que al mismo tiempo son el 
resultado para medir el desempeño y la productividad, estas a su vez se ven 
influenciados variables personales (calidad, organización y dimensión profesional), y 
también por el medio interno en donde laboran (Brunet, L. 1987). De la misma manera 
da a conocer las particularidades del clima organizacional, en el que el clima 
organizacional o psicológico (Lewin, K. 1939), tiene relación directa con el 
rendimiento (desempeño) de los colaboradores; formando parte de la personalidad de 
la empresa con sus características propias, describiéndola y diferenciándose de otras, y 
que se mantienen en el tiempo con una influencia directa sobre los trabajadores 
(Forehand C. y Gilmer, V. 1964), asimismo (Anzola, O. 2003), sostiene que el clima 
“psicológico” de la organización influye directamente en el comportamiento 
(desempeño)  de los empleados. 
     El clima laboral está en función a cómo se comporta la alta dirección de una 
organización y la percepción que éstos tienen acerca de su entorno laboral, de modo 
tal que su actuar estará en función de su percepción hacia su organización (Likert, R. 
1969); haciendo referencia a esta afirmación, encontramos relación con la dimensión, 
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Estilos de autoridad del clima organizacional, en el que nuestra investigación encontró 
un nivel promedio. 
V. CONCLUSIONES 
       Partiendo de los resultados que se obtuvieron, se llegó a las siguientes conclusiones: 
5.1     En referencia al objetivo general, se encontró relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral con un valor de chi cuadrado tabular de   
  
(57.48), mayor al  valor tabular, lo que evidencia que cuanto mejor sea el clima 
organizacional, del mismo modo mejorará el desempeño laboral en los 
empleados de la Municipalidad de Lamas. 
5.2 Respecto al primer objetivo específico, se encontró que el nivel de clima 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad de Lamas es regular con 
una frecuencia de 84 colaboradores y un porcentaje de 47.19%, lo que infiere 
que la mayoría de trabajadores tienen actitudes, valores internos y 
organizacionales importantes reflejándose una línea adecuada hacia un nivel 
bueno. 
5.3 En relación al segundo objetivo específico, se evidencia un nivel aceptable de 
desempeño laboral entre los trabajadores de la Municipalidad de Lamas, 
indicando que tienen una línea ascendente para mejorar las habilidades y 
cualidades para mejorar los resultados de la institución. 
5.4 En cuanto al tercer objetivo específico, se encontró que las dimensiones de 
estilos de autoridad, fuerzas motivacionales, toma de decisiones, proceso de 
planificación, proceso de control y objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento, se encuentran en un nivel promedio, indicando que estas 
dimensionen contribuyen a mantener un clima organizacional regular dentro de 
la institución y; las dimensiones de proceso de comunicación y proceso de 
influencia, tienen un nivel malo de clima organizacional, lo que se concluye que 
estas dimensiones deben prestarse la atención necesaria para mejorar los niveles 
de clima organizacional. 
5.5 Por último, con respecto al cuarto objetivo específico, evidencian que las 
dimensiones de orientación a resultados, relaciones interpersonales, iniciativa, 
trabajo en equipo, presentan un nivel aceptable de desempeño laboral y; las 
dimensiones de calidad, organización y dimensión profesional, se encuentran en 
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un nivel deficiente. Estos datos nos da a conocer las limitaciones que presenta la 
institución, en cuanto al desempeño laboral y en el cual los profesionales del 
manejo del capital humano deben utilizar estrategias que incrementen y 
garanticen un buen desempeño para un clima organizacional elevado. 
VI.  RECOMENDACIONES 
6.1  A la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad, promocionar 
facilitar la comunicación interna y la generación de ideas nuevas, facilitar los 
recursos y la cooperación entre los trabajadores. 
6.2 Implementar políticas de capacitación para el óptimo uso de los recursos de la 
institución, de modo tal que mejore la calidad en los servicios que brinda y 
planificar las metas. 
6.3 Utilizar herramientas de selección de personal para mejorar la el nivel de 
competencias y conocimientos del personal que va a laboral en la municipalidad. 
6.4  Es indispensable que la Sub Gerencia de recursos humanos gestione y ejecute de 
forma periódica evaluaciones del clima organizacional y desempeño laboral para 
reforzar y mejorar la calidad de prestación de los servicios y productividad de la 
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 Título: Clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de lamas en el 2017. 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  
Problema general 
¿Existe relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral 
en los trabajadores de La 
Municipalidad provincial de lamas, 
2017? Problemas específicos: 
a. ¿Cuál es el nivel del clima 
organizacional en los 
trabajadores de La 
Municipalidad provincial de 
lamas, 2017? 
b. ¿Cuál es el nivel del 
desempeño laboral en los 
trabajadores de La Municipalidad 





Determinar la relación que existe 
entre clima organizacional y 
desempeño laboral en los 
trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017. 
Objetivos específicos 
a. Identificar el nivel del clima 
organizacional en los trabajadores de 
La Municipalidad provincial de 
lamas, 2017. 
b. Identificar nivel del 
desempeño laboral en los 
trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017. 
 
Hipótesis general 
Existe relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral en 
los trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017. 
Hipótesis específicas  
a. El nivel del clima organizacional 
en los trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017 es regular. 
b. El nivel del desempeño laboral 
en los trabajadores de La Municipalidad 
provincial de lamas, 2017 está en un 
nivel aceptable. 
Técnica 
A través de la 

















Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  
No experimental, corte transversal 
 
Población  
Los trabajadores de la Municipalidad 






178 trabajadores de la Municipalidad 
















Procesos de influencia 










Trabajo orientado por 
los resultados 





Trabajo en equipo 
Organización  
































Nombre de la Escala : Clima Laboral CL-SPC 
Autor    :Brunet, H 
Teoría sustentada   : de Likert: teoría de los sistemas 
Adaptación                    : Sonia Palma Carrillo 
Administración                 : Individual o colectiva 
Duración   : 15 a 30 minutos aproximadamente.  
Aplicación   : Trabajadores  
Significación   : Estilos de autoridad, fuerzas motivacionales, 
procesos de comunicación, procesos de influencia, procesos de toma de 
decisiones, procesos de planificación, proceso de control y objetivos de 




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Instrucciones: La siguiente encuesta tiene como objetivo medir la dimensión de clima 
organizacional en la que se encuentra la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMAS. 
Marque con una X la respuesta que considere adecuada de la siguiente forma:  
 Totalmente de acuerdo    TA  
 De acuerdo     A  
 Indiferente     I  
 En desacuerdo    D  
 Totalmente en desacuerdo   TD  
 
N°  Pregunta  TA  A  I  D  TD  
1  Conozco la misión, visión y valores de la organización.       
2  Los objetivos de la empresa se relacionan con su misión y 
visión.  
     
3  Los objetivos de la organización están claramente definidos.       
4  Ejecuto mis tareas en la organización según los objetivos 
planteados a inicio de año.  
     
5  Me brindan normas y procedimientos que me sirven como 
guía para hacer bien mi trabajo.  
     
6  Sé y conozco específicamente qué actividades debo realizar 
en la organización.  
     
7  Mi superior me brinda apoyo para resolver algunos 
problemas que se me presentan en el trabajo.  
     
8  Mi jefe inmediato se preocupa porque entienda bien mi labor.       
9  Recibo un trato justo por parte de mi superior.       
10  Yo cumplo una actividad importante en la empresa.       
11  El sueldo que recibo se relaciona con la actividad que realizo.       
12  En esta organización se premia a las personas que trabajan 
bien.  
     
13  Se conoce cuánto han avanzado otras áreas de la 
organización con respecto a los objetivos planteados.  
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14  Mis sugerencias y consejos son escuchados.       
15  Se promueve la comunicación dentro de la empresa.       
16  Mis compañeros me ayudan a lograr los objetivos trazados.       
17  Tengo fácil acceso a información importante para mi trabajo.      
18  En esta institución me capacitan para desarrollar mejor mi 
labor.  
     
19  Para definir los objetivos dentro de mi área, todos nos 
ayudamos mutuamente.  
     
20  Los recursos de la institución se reparten y administran 
correctamente.  
     
21  Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se 
resuelven de manera óptima.  
     
22  Para desarrollar mi labor me preparo adecuadamente.       
23  Periódicamente se realizan controles y evaluaciones para ver 
el desarrollo de mi trabajo.  
     
24  Con  este  trabajo  me  siento  realizado/a 
profesionalmente.  







































Nombre de la Escala : Cuestionario Multifactorial de Desempeño 
Laboral 
Autor    : Vegaray y Pérez (Chiavenato 2004) 
Teoría sustentada   : de Likert: teoría de los sistemas 
Administración                 : Individual o colectiva 
Duración   : 15 a 30 minutos aproximadamente.  
Aplicación   : Trabajadores  
Significación   : Trabajo orientado por los resultados, trabajo de 
calidad en los servicios, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo, 




FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL  
La presente evaluación es con fines académicos por lo que es anónimo, agradecemos por 
su colaboración con el presente trabajo. 
UNIDAD/GERENCIA.------------------------------------------------ÁREA/SERV.--------------
---- 
EVALUADO N° ………….. 
FECHA DE LA EVALUACIÓN ---------------------------------------------------------------- 
 
INSTRUCCIONES 
Antes de iniciar la evaluación, lea bien las instrucciones, si tiene duda consulte con el 
personal responsable de la investigación. 
1. Lea bien el contenido de las preguntas. 
2. En forma objetiva y a conciencia asigne el puntaje correspondiente. 
3. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje corresponde 
a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto. 
 
     Muy bajo : 0      
     Bajo : 1  
     Moderado : 2  
     Alto : 3  











Marque con una X el número que refleje su opinión 
CUESTIONARIO 



















0 1 2 3 4 
1.-Termino mi trabajo oportunamente       
2.-Cumplo con las tareas que se me 
encomiendan 
      
3.-Realizo una cantidad adecuado de trabajo       
4.-Cometo errores en el trabajo       
5.-Hago uso adecuado de los recursos       
6.-Requiero de supervisión frecuente       
7.-Soy profesional en el trabajo       
8.-Muestro respeto y amabilidad en el trato       
9.-Muestro cortesía hacia el ciudadano y a los 
compañeros de labores 
      
10.-Brindo adecuada orientación al ciudadano       
11.-Evito los conflictos en el trabajo       
12.-Doy nuevas ideas para mejorar los procesos       
13.-Me muestro asequible al cambio       
14.-Me anticipo a las dificultades       
15.-Tengo gran capacidad para resolver 
problemas 
      
16.-Muestro aptitud para integrarme al equipo       
17.-Me identifico fácilmente con los objetivos 
del equipo 
      
18.-Planifico mis actividades       
19.-Hago uso de indicadores       
20.-Me preocupo por alcanzar las metas       
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21.-Demuestro orden, limpieza y disciplina en el 
trabajo. 
      
22.-Preparo y planifico mi trabajo       
23.-Me dejo entender facilmente al consultarme 
algo del trabajo 
     
24.-Ejecuto lo programado       
25.-Me capacito y  me actualizo para 
mejorar mi desempeño laboral. 
      
26.-Estoy motivado con mi trabajo       
27.- Replico los conocimientos adquiridos       
28.- Me preocupo por producir más en mi area       
29.-Conozco suficiente mi trabajo  y puedo 
enseñar a los demás 
      
30.-Estoy capacitado para las labores 
encomendadas 
      
PUNTAJE TOTAL:  
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